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Prólogo
Las profundas transformaciones que desde la segunda mitad 
del siglo pasado experimenta el mundo del trabajo se hacen 
especialmente visibles en los servicios de atención al público, 
como los de la educación, la salud, la justicia o la asistencia 
social. La nueva gestión neoliberal de los mismos ha generado una 
metamorfosis que no solo afecta a la organización objetiva de 
los procesos y tecnologías, condiciones y relaciones de trabajo; 
sino que también se manifiesta en la vivencia subjetiva de 
la actividad laboral y en el modo de pensar, sentir, hablar, y 
practicar el ejercicio de la profesión.
En su estudio, María Fernanda Caballero, Orfa Margarita 
Giraldo Alzate, Libia Esperanza Nieto Gómez y Ómar Bedoya 
Loaiza exploran el impacto de tales cambios en la subjetividad 
del profesorado de una universidad pública colombiana. Se 
trata de un enfoque local de un proceso que se desarrolla a escala 
global y que ha sido descrito por la sociología norteamericana 
en términos de capitalismo académico; esto es, de un nuevo 
principio de realidad impuesto por el rediseño neoliberal de 
la universidad como una empresa de mercado, con lo que 
comporta de reestructuración cultural de sus valores y normas 
de funcionamiento. La nueva organización académica orientada 
a la meta suprema de una excelencia hecha de productividad, 
eficiencia y competitividad se hace notar en la vivencia por el 
personal académico del status quo empresarial de su universitas, 
en sus percepciones y valoraciones de ese nuevo contexto, en 
su modo de vivir el trabajo, las condiciones de empleo, las 
demandas organizacionales y los criterios de la buena praxis 
profesional.
Más allá de una nueva constatación de cierta ambivalencia ante 
el nuevo entorno (satisfacción por aspectos positivos percibidos 
y malestar por los de signo contrario), llama la atención el 
reconocimiento por el personal encuestado y entrevistado 
de estar sometido a una crónica sobrecarga de tarea y a un 
desajuste permanente entre las demandas de trabajo y los 
recursos disponibles para afrontarlas, con lo que ello conlleva 
de circunstancia de riesgo de burnout profesional.
Más preocupante, si cabe, resulta el comprobar que, también en 
Colombia se dan procesos de naturalización, individualización 
e invisibilización de factores organizacionales de riesgo 
psicosocial. En efecto, el estudio detecta una sutil tendencia 
a considerar “natural” y “propia del oficio” la sobrecarga de 
trabajo, que tiene en la mayoría de las ocasiones un carácter 
organizacionalmente objetivo y a atribuir a deficiencias 
“individuales” de recursos lo que puede ser más fácilmente 
explicable por sobreexigencias gerenciales. Todo lo cual 
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redunda en un desenfoque de las fuentes de los problemas.
Nada más práctico que una buena teoría, decía el maestro Kurt 
Lewin. Lo que se puede traducir como nada más práctico de 
cara a la resolución de un problema que el plantearlo en sus 
términos adecuados. El estudio de caso que presentamos es 
una contribución al progreso de la identificación de fuentes 
organizacionales del malestar académico, un paso necesario 
para la formulación de propuestas concretas en materia de 
políticas preventivas de riesgos psicosociales en el trabajo del 
profesorado universitario. 
Josep M. Blanch





Con este libro, el Grupo de Investigación Ignacio Torres Giraldo, 
presenta a la comunidad académica nacional e internacional 
interesada y preocupada por el tema de los derechos 
humanos en Colombia, cómo los trabajadores colombianos, 
específicamente los profesores universitarios, son precarizados 
laboralmente. El libro se enmarca dentro de los lineamientos del 
proyecto WONPUM (Working under the New Public Management) y 
trata de describir la experiencia de bienestar laboral y la forma 
de afrontamiento de las demandas organizacionales en un 
grupo de profesores de una universidad pública colombiana, a 
distancia, en el escenario de la Nueva Gestión Pública. 
Consta de dos partes: un marco teórico y un estudio empírico. 
En la primera, se exponen las transformaciones generales 
del mundo del trabajo y se analizan los cambios específicos 
en la educación superior, tanto a nivel global como a nivel 
nacional colombiano. Posteriormente, se resumen algunas de 
las principales referencias conceptuales, que giran en torno a 
la precarización laboral, bienestar laboral, sobrecarga laboral, 
Síndrome de Burnout, Engagement, y modos de afrontamiento 
de las nuevas demandas organizacionales y gerenciales. En la 
segunda, se presenta un estudio basado en un diseño mixto de 
investigación que combina un doble abordaje: el cuantitativo, 
mediante un amplio cuestionario (QPW-5) que incluye escalas 
de evaluación de condiciones de trabajo y de bienestar laboral, y 
el cualitativo, centrado en una entrevista semiestructurada. Los 
análisis de los resultados cuantitativos pusieron de manifiesto 
en todas las escalas unos promedios de satisfacción moderada 
con las condiciones de trabajo del profesorado universitario 
participante. 
Sin embargo, las correlaciones entre ciertas sub escalas también 
aportaron otras evidencias: (a) una asociación positiva entre 
carga de trabajo percibida y agotamiento (a mas carga, mayor 
agotamiento); (b) una asociación negativa entre agotamiento 
y variables como la valoración del entorno social (a mayor 
agotamiento menor valoración del clima social), la valoración del 
método de regulación (a mayor agotamiento, menos equilibrio 
percibido entre los espacios y tiempos de descanso y trabajo) y 
la valoración del método de desarrollo (a mayor agotamiento, 
menos oportunidades percibidas de crecimiento dentro de la 
organización).También evidenciaron complejas relaciones 
entre dedicación, vigor y carga de trabajo. Las respuestas 
cualitativas a las preguntas de la entrevista permitieron 
comprender mejor algunos aspectos que no se pudo evidenciar 
mediante las escalas del cuestionario, como la falencia de los 
recursos físicos, la complejidad en las relaciones virtuales, las 
relaciones entre compañeros y administrativos, los efectos del 
agotamiento y el cansancio productos de la sobrecarga de 
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trabajo, especialmente en el docente ocasional y su influencia 
general en la vida laboral, personal y familiar del profesorado. 
Asimismo, evidenciaron la pasividad del discurso público y 
una resistencia presentada como discurso oculto en forma de 
olvidos voluntarios de tareas y actividades, de manejo de bajo 
perfil y de envío de correos electrónicos para la no realización. 
Finalmente, se reflejaron procesos de precarización como: 
naturalización, individualización e invisibilización de factores 
organizacionales de riesgo psicosocial, así como de cansancio y 
desgaste latentes, donde el docente más comprometido puede 
verse expuesto a Burnout. Entre las estrategias de afrontamiento 
más utilizadas por los docentes se encontró presentismo, 
conformismo, negación y rechazo sutil a tareas y funciones 
administrativas.
Wilson Sánchez Jiménez
Acontista, cazador de sueños e Investigador
Grupo de Investigación Ignacio Torres Giraldo
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Introducción
El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo analizar 
la relación entre las condiciones de trabajo, en el escenario de 
la Nueva Gestión Pública ó New Public Management (NGP, para 
efectos de comprensión, durante todo el texto se mencionará 
abreviadamente), la experiencia de bienestar laboral y la forma 
de afrontamiento de las demandas organizacionales en un 
grupo de profesores de una universidad pública colombiana.
Este estudio se enmarca dentro de los lineamientos del proyecto 
WONPUM (Working under the New Public Management), el cual 
supone la continuación de un programa de investigación que 
pretende desarrollar e integrar hallazgos obtenidos en proyectos 
previos, donde se articula la relación de las nuevas condiciones 
de trabajo (modelos “flexibles” de organización y de gestión) 
con la construcción de la subjetividad laboral en diversos 
planos: producción de significados y de sentidos, percepciones 
y experiencias del trabajo y de la profesión, impacto de forma 
de bien-malestar y modos de afrontamiento de las nuevas 
demandas organizacionales y gerenciales.
El interés por realizar esta investigación nace a raíz de los cambios 
producidos actualmente en los contextos laborales, donde se ha 
pasado de un sistema militar burocratico a un sistema flexible, 
del fordismo al post-fordismo y  de las transformaciones que 
se han producido en la Universidad, donde se conjugan una 
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serie de discursos tales como: la inserción de la universidad 
en el mundo del capital, la mercantilización de los servicios 
educativos y el discurso de la educación superior visto como 
una mercancía y una fuente de negocio privado  o como lo 
menciona Moulier-Boutang, Corsani y Lazzarato (2004) y 
Vercellone (2011), la Universidad se inscribe en la lógica del 
capitalismo cognitivo, donde a los docentes se les demanda 
un sistema de competencias generales y específicos, liquidez, 
maleabilidad, inter y transdisciplinariedad, empleabilidad, 
cambio permanente de su identidad, adaptabilidad, ser agentes 
y comercializadores de mercancías y  seguir los ciclos del 
mercado.
Así mismo,  las leyes y decretos relacionados con la educación, 
dentro de los discursos gubernamentales de la educación 
superior planteados en la Constitución de 1991, la ley 30 de 
1992 en Colombia y la inserción de la Universidad al mundo 
del mercado (Morphew y Eckel, 2009; Bok, 2003), han 
fortalecido la comercialización de los servicios en la educación, 
transformando la Universidad  en una organización laboral 
o empresa prestadora de servicios generando así una serie 
de condiciones de trabajo, que exigen “la difícil conjugación 
de imperativos propios del régimen fordista con demandas 
características de la lógica de producción flexible y cognitiva” 
(Morales y Blanch, 2014, p.2), lo cual se refleja en mayor 
productividad y eficiencia a cambio de más carga de trabajo 
y menos tiempo disponible para cultivar relaciones humanas y 
académicas.
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A partir de lo anteriormente expuesto, el presente estudio 
propone un enfoque mixto, el cual según Hernández, Fernández 
y Baptista (2006) combina de manera complementaria datos 
cuantitativos y cualitativos. Es una investigación de tipo 
correlacional porque mide la relación entre las condiciones 
laborales, el bienestar laboral y las estrategias de afrontamiento.
Dentro de las técnicas de recolección de información de 
datos cuantitativos, se utilizó el cuestionario QPW–5, que 
es el instrumento básico de recogida de datos del proyecto 
WONPUM; el cuestionario se compone de 6 escalas y algunas 
preguntas abiertas, además de la información sociodemográfica. 
Para la aproximación cualitativa, se diseñó una entrevista semi-
estructurada con preguntas abiertas, con las que se trata de 
visibilizar el discurso (perspectiva, posicionamiento, experiencia, 
visión, etc.) del profesorado sobre su contexto socio-laboral y 
organizacional y la experiencia laboral de precarización que 
vive el docente en Colombia.
De esta forma, el documento se estructura de la siguiente 
manera:
En la primera parte, se presentan los cambios generales 
del mundo del trabajo y se analizan los cambios específicos 
en la educación superior, tanto a nivel global como a nivel 
nacional colombiano. Posteriormente, se resumen algunas de 
las principales referencias conceptuales de la precarización 
22
laboral, que giran en torno al significado del trabajo, bienestar 
laboral, sobrecarga laboral, Síndrome de Burnout y Engagement, 
y el afrontamiento. 
En la segunda parte, se expone un estudio empírico, donde se 
identifica el enfoque metodológico de la investigación, el diseño 
del estudio, así como los criterios y el procedimiento de acceso 
a las personas participantes (grupo de docentes universitarios 
pertenecientes a una universidad pública con modalidades 
de contratación ocasional -carrera- de medio tiempo, tiempo 
completo). Luego se realiza la presentación y análisis de 
resultados, teniendo en cuenta los objetivos de la investigación, 
primero desde una mirada cuantitativa (estadístico - descriptiva) 
revisando las siguientes escalas y variables: condiciones generales 
de trabajo, carga de trabajo, bienestar laboral y a partir de las 
entrevistas realizadas al grupo de profesores.
Finalmente, se genera la discusión y las conclusiones las cuales 
relacionan los planteamientos teóricos con los resultados 
hallados. Cabe aclarar que aunque esta investigación es un 
estudio de caso, no invalida el progreso y las condiciones 
favorables de los desarrollos en las universidades Colombianas; 
de cualquier manera esto puede estar expresando una realidad 
nacional y debe permitir la reflexión y el análisis en búsqueda 
del mejoramiento de la educación.
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1. Capítulo Uno: Marco Teórico
En este parte se presenta inicialmente los cambios generales del 
mundo del trabajo, luego se analizan los cambios específicos 
en la educación superior en tanto a nivel global como a nivel 
nacional; después se señala los principales antecedentes en 
torno al significado del trabajo, el bienestar-malestar laboral, 
la sobrecarga laboral, el síndrome de Burnout, el Engagement, y el 
afrontamiento en el nuevo orden organizacional creado por el 
discurso de la Nueva Gestión Pública, en adelante NGP, el cual 
constituye el escenario de emergencia que incide en el nivel de 
bienestar laboral de los profesores universitarios. 
1. 1 Contexto Socio Histórico
1.1.1. Transformaciones Generales del 
Mundo del Trabajo
A lo largo del siglo XX, el modelo de organización del mundo 
laboral ha tenido una serie de transformaciones, se ha pasado 
de un sistema militar burocrático a un sistema flexible (Beck y 
Beck-Gernshein, 2002; Bauman, 2000). Bauman (2000) expresa 
que se devela una “nueva actitud”, donde la sociedad pasa de 
ser de producción a ser de consumidores, de una “ética del 
trabajo” a una “estética del consumo”, estas premisas explican 
que el trabajo se transforma en una actividad individual, que 
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busca vivir experiencias intensas, es decir, se juzga a partir de la 
capacidad de generar experiencias placenteras.
Como lo plantea Sennet (2000) al utilizar la expresión del 
capitalismo flexible, el cual es más que una mera variación 
del capitalismo visualizado en la sociedad industrial o de 
productores; el acento se pone en la flexibilidad, atacando las 
formas antiguas de la burocracia y los males de la rutina, de la 
disciplina y el orden rígido, para suavizar la opresión.
A los trabajadores en la época actual se les exige comportamiento 
ágil, estar abiertos al cambio, que asuman riesgos y que cada vez 
dependan menos de reglamentos y procedimientos formales. 
Se entra a una época donde la gente no sabe qué riesgos les 
corresponde asumir. Beck (2006) presenta esta época como La 
Sociedad del Riesgo.  
Lo característico de este momento es el mercado global y el 
auge de las nuevas tecnologías. Lo que más se destaca de todos 
estos cambios se remite al lema “nada es a largo plazo”. Ahora, 
los puestos de trabajos se reemplazan en proyectos y campos 
de trabajo. El mercado es dinámico y se orienta al consumidor. 
Las organizaciones pasan de ser organizaciones burocráticas, 
piramidales a ser concebidas como organizaciones de redes. 
Actualmente se percibe un aire de caos, riesgo, cambio 
constante, que no sólo afecta a las organizaciones, sino a la vida 
personal y familiar, en el mundo moderno la multiplicidad de 
cambios afectan al yo y la identidad (Sennet, 2000).
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Castells (2006) lo menciona como La Nueva Sociedad 
Red, señalando como una característica de esta revolución 
tecnológica la aplicación inmediata para el propio desarrollo 
de las tecnologías que genera, enlazando el mundo mediante la 
tecnología de la información. De igual manera señala:
Nunca fue el trabajo más central en el proceso de creación de 
valor. Pero nunca fueron los trabajadores (prescindiendo de 
su cualificación) más vulnerables, ya que se han convertido en 
individuos aislados, subcontratados en una red flexible, cuyo 
horizonte es desconocido incluso para la misma red (p.344).
En resumen, pasamos de un fordismo keynesiano a un nuevo 
capitalismo moderno, se pasa de la modernidad sólida, estable, de 
certezas y seguridades a la modernidad líquida de inseguridades 
e incertidumbres, de pleno empleo permanente a sub-empleo 
precario subyacente (Bauman, 2000). Esta hegemonía neoliberal 
impuso el modelo de Nueva Gestión Pública, NGP, obligando a 
hospitales y universidades a desarrollar estrategias mercantiles 
para garantizar su supervivencia financiera, incorporando 
axiomas como productividad, eficiencia, competitividad, 
rentabilidad, emprendimiento, innovación, excelencia y nuevas 
estrategias de carácter empresarial y comercial, como oferta en 
función de la demanda, análisis coste-beneficio, evaluación por 
resultados y competencias y flexibilidad funcional.
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Para comprender más detenidamente, la NGP, hay que entender 
el Nuevo Capitalismo (Sennet 2000), el cual Blanch (2011b) 
explica como modo de producción de la vida económica, social, 
política, cultural y psicológica basado en premisas como (a) la 
consideración del mercado como escenario económico de la 
libre ocurrencia y como paradigma de las relaciones sociales, 
laborales y humanas en general, (b) la atribución de la primacía 
del individuo sobre la sociedad, de la economía sobre la política 
y del mercado sobre el estado, (c) la imposición de la lógica 
de la competición por recursos escasos y de la ética del lucro 
individual como motores de la vida social y (d) la entronización 
de la propiedad privada de los medios de producción como 
pilar básico y como llave de vuelta del sistema sociocultural.
El termino NGP fue referido por primera vez por Hood (1991),  el 
cual lo señaló como un conjunto de reformas dirigidas a mejorar 
la eficiencia y efectividad  del gobierno, como denominación hace 
alusión a una serie de transformaciones en el Estado. Culebro 
(2014) citando a Olsen y Peters (1996) señala que la primera 
caracteristica del NGP introduce una serie de herramientas 
aparentemente exitosas del sector privado al público, indicando 
así un cierto grado de superioridad y eficiencia.  La segunda 
característica, según   Culebro (2014) es  la doble dimensión 
vertical y horizontal de la división del trabajo, donde el aspecto 
vertical, se trata de ampliar la distribución de responsabilidades 
entre los diversos niveles jerárquicos, mientras que la dimensión 
horizontal busca repartir tareas y facultades que compartan un 
mismo nivel en la  estructura jerárquica. Y el tercero Culebro 
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(2014) citando a Christensen y Laegreid, es la incorporación del 
gerencialismo y la delegación de la autoridad a los funcionarios 
públicos, para que tengan cierta independencia en la resolución 
de problemas y en el desarrollo de metas y objetivos. 
Los discursos que se presencian dentro del escenario de la NGP 
relaciona el análisis costo/ beneficio, productividad, eficiencia, 
competitividad, rentabilidad, evaluación por competencias, 
desregulación, individualización y flexibilización de las 
relaciones laborales como paradigma empresarial para ser 
aplicado a las organizaciones públicas (Blanch, 2011b).
El modelo empresarial NGP ha sido considerado como el 
único camino (One Way) que se justifica como modelo de 
organización de empresa privada, el que ofrece las garantías de 
eficiencia, calidad y excelencia, más que el sector público y es la 
profesionalización de la gestión la clave (Blanch, 2011b). Frente 
a este modelo la Organización Mundial de Comercio (WTO, 
1994a, 1994b, 1999) promovió el Acuerdo General sobre 
el Comercio de Servicios, paralelo, la Organización para la 
Cooperación y el Desarrollo Económico (OECD, 1993; 2001: 
2004) diseñó la Guía práctica para sostener la calidad, donde se 
reflexiona acerca de las oportunidades y riesgos que tiene que 
enfrentar la educación superior siendo así el mercado prioritario 
como lógica y dinámica en las instituciones educativas, es así 
como las universidades para sobrevivir se ven en la necesidad 
de entrar en la ley de la oferta y la demanda.
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 1.1.2 Cambios Específicos en la Educación Superior
 
 Cambios a Nivel Global.
La universidad tiene su origen en los aportes de la Escolástica 
Medieval. En distintos lugares de Europa se fundaron centros 
de estudios que fueron las primeras universidades, como 
por ejemplo: Salerno, Bolonia, Oxford, Paris, Cambridge, 
Salamanca, entre otros. La idea de la Universidad en esa época 
fue enaltecer la ciencia, donde los maestros se organizaban por 
facultades, en cada una de las cuales se enseñaba una disciplina. 
El centro social de la Universidad eran las corporaciones de 
estudiantes, si bien la Iglesia y el Estado apoyaban y protegían 
las Universidades, esta institución por siglos gozó de una gran 
autonomía (Grimberg, 1984).
Pese a la finalidad característica de la Universidad que era el 
saber por el saber mismo, los cambios en el mundo del trabajo 
producidos por el efecto transitivo del fordismo y el post-
fordismo, han llevado a que la Universidad de alguna u otra 
manera se inserte en el mundo del mercado, comercializando 
sus servicios y convirtiendo la misma educación superior en una 
mercancía y en una fuente de negocio privado (Morphew & 
Eckel, 2009; Bok, 2003).
La necesidad de superar las crisis financieras y las dependencias 
económicas, hace que la universidad se convierta en la forjadora 
de modelos que acrecientan los avances tecnológicos, además 
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de esquemas de administración educativa, estatal privada, 
dejando la función de proponer el saber para realizar la vida 
competitiva, teniendo en cuenta que  esa búsqueda de los 
docentes ha dejado de formar y educar a cumplir un papel 
mercantilista, de oferta y demanda, donde el estudiante es un 
cliente.
Estas mutaciones producidas en el mundo universitario se 
acrecentaron en el llamado Consenso de Washington, donde 
se trató de formular medidas político económicas para orientar 
a países Latinoamericanos y a los organismos internacionales 
(Fondo Monetario Internacional, Banco Mundial y Banco 
Interamericano de Desarrollo) para encontrar soluciones útiles 
sobre la forma de afrontar la deuda externa y establecer una 
estabilidad económica.
Posteriormente, el discurso proclamado por el Consenso de 
Washington hizo eco en la educación, es así como:
La Organización Mundial de Comercio (WTO, 1994 a; b; 
1999) promovió el Acuerdo General sobre el Comercio de 
Servicios, abriendo la puerta a la comercialización global de 
los universitarios y hospitalarios.  Al tiempo, la Organización 
para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OECD, 
1993; 2001; 2004) diseñó una Guía Práctica para sostener la 
calidad en el contexto del mercado global y reflexionó sobre las 
oportunidades y desafíos de la educación superior en el marco 
del comercio global. Así mismo, el Banco Mundial (World 
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Bank, 1996, 2006, 2010) se ocupó de los asuntos relativos a la 
financiación de la educación superior y de la salud, identificando 
los desafíos, las oportunidades y los riesgos que cabe afrontar 
en estos campos y estableciendo las prioridades políticas que 
deben orientar la dirección de las reformas al respecto, como la 
del financiamiento basado en la demanda. Es decir, poniendo el 
mercado como criterio, parte y árbitro del juego. El eco de esta 
campaña se hizo sentir en documentos de la UNESCO (1995, 
1998 a. b; 2001 a. b), de la Organización Mundial de la Salud 
(WHO, 2002; 2003; 2007), de la Comisión de las Comunidades 
Europeas (Commission of  the European Communities, 2003), 
del Consejo de Europa (Council of  Europe, 2005) y del American 
Council on Higher Education (Callan, Finney, Bracco y Doyle, 
1997). Todas estas instituciones fueron inducidas a ajustar sus 
retóricas, sus estrategias y sus prácticas a las (nuevas) reglas 
del juego. Éste fue el escenario histórico de la emergencia del 
proceso de empresarización de universidades y de hospitales 
públicos. (Blanch, 2011a, p. 3)
La Universidad se inscribió así en la lógica del capitalismo 
cognitivo (Moulier-Boutang, Corsani & Lazzarato, 2004) y en 
la cultura del nuevo capitalismo (Sennett, 2006), donde a los 
docentes se les demanda un sistema de competencias generales y 
específicas, liquidez, maleabilidad, inter y transdisciplinariedad, 
empleabilidad, cambio permanente de su identidad, 
adaptabilidad, agente y comercializador de mercancías, que 
conduce a un entorno enfocados en los ciclos del mercado.
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La educación es vista como un servicio comercializable, los 
docentes como personas que venden sus servicios y los estudiantes 
son los clientes del mercado académico y consumidores de 
créditos y títulos.  Para Leher (s.f.) citado en Morales, (2012) las 
universidades están viviendo una crisis estructural, se privilegia 
una economía del conocimiento que prioriza el individualismo, 
reforzando la propia competitividad en el mercado. De esta 
manera: 
[…] este nuevo escenario impone al profesorado universitario 
contemporáneo la difícil tarea de conjugar imperativos propios 
del régimen fordista con demandas características de la lógica 
de la producción flexible y cognitiva (Morales y Blanch, 2014, 
p.6).
Morales (2012) realiza una breve contextualización de los 
cambios a nivel general que se han dado en el mundo académico, 
señalando que  en el siglo XX los modelos de desarrollo que 
han alcanzado cierta hegemonía y que han influenciado a 
todos los niveles de nuestra sociedad son tres: el fordismo o 
capitalismo industrial, el postfordismo o capitalismo flexible y 
más recientemente una variante paradigmática de éste último, 
conocido bajo la denominación de capitalismo cognitivo, por 
el énfasis que coloca en el conocimiento, en la inmaterialidad 
de los bienes y servicios que produce y en la centralidad de las 
nuevas tecnologías de la información y la comunicación.
32
Dentro de todos los cambios, se hace necesario realizar énfasis 
desde el punto de vista instrumental, en el post-fordismo como 
modelo de desarrollo el cual se caracteriza por operar una 
serie de cambios, descentramientos e innovaciones respecto 
al régimen taylorista-fordista. Sin embargo, las supuestas 
superaciones e innovaciones del post fordismo, no implican la 
desaparición del fordismo ni de su influencia en las formas de 
organización del trabajo, la producción y el consumo en las 
sociedades contemporáneas (Morales 2012).
Este nuevo modelo instaurado en las universidades, ha llevado a 
la construcción de nuevas subjetividades e identidades laborales 
en los docentes universitarios. Una de las características que 
se destaca dentro de esta subjetividad es la blandura, que se 
caracteriza por la velocidad y el cortoplacismo de las relaciones 
consigo mismo y con los demás, la flexibilidad e innovación, el 
desarrollo de nuevas habilidades y destrezas on time ajustadas 
a las demandas cambiantes del medio. En conclusión, estamos 
hablando de subjetividades híbridas, volátiles, ambiguas, 
moldeables en ambientes contradictorios (Boltanski y Chiapello, 
2002; Sennett, 2006).
 
Para ello, es importante hablar de las competencias, porque 
el nuevo sistema educativo se basa en la construcción de estos 
tanto para estudiantes como para docentes. Según Tejada y 
Tobón (2006) son  señaladas como procesos complejos que 
las personas ponen en acción actuación- creación, para la 
resolución de problemas y  para la realización de  actividades, 
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de la vida cotidiana y del contexto laboral-profesional, 
aportando a la construcción y transformación de la realidad. 
Las competencias para estos mismos autores integran el saber 
ser (automotivación, iniciativa y trabajo colaborativo con otros), 
el saber conocer (observar, explicar, comprender y analizar) y el 
saber hacer (desempeño basado en procedimientos y estrategias), 
teniendo en cuenta los requerimientos específicos del entorno, 
las necesidades personales y los procesos de incertidumbre, con 
autonomía intelectual, conciencia crítica, creatividad y espíritu 
de reto, asumiendo las consecuencias de los actos y buscando el 
bienestar humano. 
 Mora (2009) señalado por Blanch (2010c),  indica que las 
diferentes definiciones de competencia incluyen un componente 
de conocimiento (saber) y otro de uso o aplicación (saber hacer). 
Le Boterf  (2001) concibe las competencias en términos de saber 
validado en la actuación práctica, en forma de movilización 
efectiva de los saberes teóricos y prácticos adquiridos en el 
proceso de aprendizaje. En la misma línea, la OECD (2002), 
en su  DeSeCo Definition and Selection of  Competencies, 
trata sobre las competencias en tanto que capacidad operativa 
de aplicación efectiva de conocimientos, destrezas y actitudes 
adquiridas en los campos del saber y del saber hacer.  
Por su parte, el Proyecto Tuning (2006) entiende por competencia 
una combinación dinámica de atributos, en relación a 
conocimientos, habilidades, actitudes y responsabilidades, que 
describen los resultados de los aprendizajes de un programa 
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educativo o lo que los estudiantes son capaces de demostrar al 
final del proceso educativo
Cambios en la Educación Superior en Colombia. 
Para explicar  los cambios producidos en el mundo académico 
en Colombia, producto del paso del modelo fordista – 
post fordista  o del capitalismo cognitivo, se retomará una 
breve reseña histórica de las universidades: reconociendo 
las principales aproximaciones del artículo escrito por Soto 
(2005), empezando con los antecedentes de las fundaciones 
universitarias  en Colombia, que se dan en la Real Audiencia 
en 1550, donde la primera universidad que se organizó en 
el territorio Colombiana fue la Santo Tomás en Santafé de 
Bogotá (1580). En el virreinato los jesuitas organizaron la 
Universidad Javeriana (1622), en 1694 los agustinos crearon la 
Universidad San Nicolás de Mira y en 1747 los franciscanos la 
San Buenaventura, lo que logró visualizar la gran influencia del 
clero en Colombia. 
La incidencia de la Ilustración impulsó el estudio de las ciencias 
útiles dentro del eclecticismo, destacándose la reforma de 
Moreno y Escandón, donde se propone la primera propuesta de 
universidad pública bajo el control del Estado y la administración 
del sector civil, de esta forma se cambió el método escolástico 
por el experimental; sin embargo, los dominicos volvieron a 
tomar el monopolio educativo y el método escolástico.
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La universidad colonial del virreinato de la Nueva Granada no 
logró institucionalizar la universidad pública ni las reformas 
ilustradas. La universidad en la colonia orientaba exclusivamente 
a la élite criolla y española, y la mujer, durante esta época no tuvo 
acceso a los estudios superiores. En la universidad republicana 
se pierde la autonomía académica, administrativa y financiera 
por ser la institución la que debía de servir a los intereses del 
Estado. 
En los inicios de la Modernidad en la Universidad, se desarrolla 
la reforma universitaria de Mariano Ospina Rodríguez de 
1842, donde orienta la educación hacia lo práctico y útil, 
con la inclusión de la enseñanza de las ciencias naturales, lo 
prioritario era formar en los asuntos industriales y las ciencias 
útiles, regresa la influencia del clero en la educación superior. En 
esta época la autonomía universitaria no existe, se atravesó una 
grave crisis de falta de profesores. La universidad en la crisis del 
Liberalismo Romántico se ve influenciada por la reforma del 
presidente Tomas Cipriano de Mosquera (1845-1848) donde se 
plantea la concepción política-económica del libre comercio y 
los principios de la moral laica contra la iglesia y las libertades 
individuales como base de la libertad. Se plantea por primera 
vez la enseñanza libre en todos sus ramos.
Durante la etapa radical entre 1867-1880 se aprueba la reforma 
universitaria de José María Samper en 1867, donde entra el 
positivismo y las influencias francesas e inglesas al ambiente 
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educativo. En esta época se crea la Universidad Nacional de los 
Estados Unidos de Colombia, el 22 de Septiembre de 1867, con 
la intención de ofrecer una educación gratuita y democrática, el 
cuerpo docente de la universidad constituía la élite intelectual 
de la época. 
Posteriormente, aparece la reforma constitucional de 1886 de 
Rafael Núñez que estableció la relación Iglesia Estado y una 
política centralista y la autonomía a la universidad Nacional. 
Y luego hacia 1920 donde Colombia requería entrar a la 
modernidad en todos los ámbitos, los estudiantes proclaman 
una universidad investigativa, puesto que no se hallaba una 
atmosfera favorable a la investigación científica. En 1936 
la mujer ingresa a la Universidad y en 1944 se gradúa la 
primera abogada. Posterior al Bogotazo, la universidad entra 
en un proceso de modernización política. Durante el periodo 
de 1968-1980 se crea el ICFES (1988) el cual centralizaría la 
política universitaria. Durante este periodo se propone vincular 
a la universidad al desarrollo del país, lo cual es rechazado por 
la universidad pública
Se encuentra la influencia del Consenso de Washington en 
la educación, nacido en 1989, en cuanto a su formulación 
de transformar las organizaciones burocráticas en modelos 
empresariales, como el único camino posible (Blanch, 2011a, 
Casilda, 2004) y los resultados de las políticas de ajuste 
estructural derivados de este, que hace que la universidad 
pública tenga poca capacidad de planeación y estén sujetos 
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a fuertes restricciones presupuestarias  donde  se hace cada 
vez más difícil renovar y ampliar su equipamiento, mantener 
actualizadas las colecciones de sus bibliotecas y sus bases de 
datos y atraer a nuevos docentes con altos niveles de formación 
(Misas ,2004).
En Colombia con los decretos 80, 81, 82, 83 y 84, dictados por el 
ejecutivo en 1980, en el marco de las facultades legislativas que 
el Congreso de la Republica le otorgó para desarrollar reformas 
en el campo de la educación superior y el régimen de los docentes 
de los diferentes niveles de educación,  limitaron los niveles de 
autonomía y democracia de las universidades públicas, al no 
garantizar mecanismos eficaces de financiación por parte del 
Estado, tuvo a mediano y largo plazo consecuencias negativas 
sobre la calidad del servicio y sobre el desarrollo académico y 
científico.  
Giraldo, Abad & Diaz (sf.) explican que la aplicación de las 
reformas siempre había llevado implícita procesos de control 
y vigilancia, estos se habían limitado a la confrontación del 
cumplimiento de la normativa, no fue sino hasta la promulgación 
de la Constitución Política de Colombia en  1991 que aparece 
en el ámbito de la educación el espíritu de la calidad como 
objetivo rector de los procesos educativos; es así como resultado 
de la reglamentación de la Constitución, aparece la ley de la 
Educación Superior – ley 30 de 1992.
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Con la aprobación de la ley, por la cual se organizó el servicio 
público de la educación superior en el país, la mayoría de las 
instituciones quedan definidas como centros del conocimiento 
y del saber, considerando como principal misión la de educar 
dentro de una concepción disciplinaria y le asignan importancia 
creciente a las actividades creativas que propendan mayor 
búsqueda de conocimiento, a la creación artística, al estudio de 
los problemas sociales, tecnológicos, ambientales, etc.
Giraldo, Abad & Diaz (sf.) proyectan que la educación debe estar 
atenta a un conjunto de desafíos de gran magnitud en aspectos 
económicos, políticos, sociales y culturales, entre los que se 
destacan: “El aceptar y comprender las necesidades del cambio. 
El no adaptarse al cambio es renunciar a la supervivencia” (p.3), 
como también “El diseño de una estructura organizacional de 
gestión ágil, oportuna y eficaz” (p.4).
Dos consecuencias negativas de la ley 30 de 1992 son:
 El concepto de calidad es muy complejo y contradictorio en 
tanto que se refiere a la formación de personas en diferentes 
niveles, lo cual puede hacer caer a los analistas en la subjetividad, 
por lo tanto se tienen diferentes conceptos y apreciaciones de 
calidad educativa que ha conllevado a la segunda consecuencia.
Los directivos de las instituciones educativas proponen implantar 
la educación de calidad como estrategia para competir, como 
proceso de servicio a través de proyectos que produzcan ingresos 
para el sostenimiento de la universidad.
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Debido a esta complejidad y contradicción del concepto de 
calidad, el 12 de Abril de 2010 se radica ante la secretaria 
general del senado de la república, por parte de la ministra de 
educación nacional Cecilia María Velez White, un proyecto 
de ley que modificaría el esquema de financiamiento de la 
educación superior y donde se dictaría otras disposiciones.
Al observar los objetivos que plantea la reforma de la ley 30 de 
1994, lo que se puede analizar es que la universidad pública 
cedería su autonomía y la empresa privada sería la que orientaría 
los parámetros y criterios de la calidad y la educación, hubo 
grandes manifestaciones estudiantiles y diferentes masivos que 
hizo que esta reforma no prosperará.
Una de las consecuencias  positivas a mediano plazo fue que 
posterior a la publicación y comunicación de los decretos 80, 81, 
82, 83 y 84 ,  el magisterio Colombiano a través de la Federación 
Colombiana de Educadores (FECODE) colocó la defensa de la 
educación pública como propósito central de sus luchas, en este 
contexto y a partir de la aguda crisis de la educación pública se 
organiza el XII congreso de FECODE dirigido al desarrollo de 
un Movimiento Pedagógico para analizar y debatir los aspectos 
de la educación pública, la calidad de la educación, el papel de 
la escuela en la sociedad colombiana.
El efecto de este Congreso a largo plazo fue el logro de la 
presentación al Congreso de la Republica y su posterior 
aprobación del proyecto de la Ley General de la Educación 115 
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de 1994. En esta ley se articula el tipo de servicio educativo, la 
definición de educación, la calidad, cubrimiento del servicio y 
sus fines,  tanto para la educación pre- escolar como la superior.
La educación superior en Colombia es un factor clave para el 
desarrollo del país en diferentes sectores, incluso la agenda de 
competitividad planteada por el gobierno nacional, lo resalta 
y lo explicita (Riascos, Quintero y Avila, 2009).  Por lo tanto, 
es de gran interés promover una enseñanza que esté acorde a 
las exigencias de la época, donde se formen colombianos más 
competitivos, y donde los profesores  utilicen las TIC en su 
proceso educativo.
El Estado Colombiano se ha visto en la necesidad de conjugar lo 
planteado en la Carta Constitucional de 1991, específicamente 
en el articulo 67 donde se determina “La educación es un 
derecho de la persona y un servicio público que tiene una 
función social; con ella se busca el acceso al conocimiento, a la 
ciencia, a la técnica, y a los demás bienes y valores de la cultura” 
y en el artículo 68, donde el Estado asume la responsabilidad 
de construir una política educativa para fomentar, inspeccionar, 
controlar y vigilar la prestación del servicio expresándolo como 
“ Corresponde al Estado regular y ejercer la suprema inspección 
y vigilancia de la educación con el fin de velar por su calidad, 
por el cumplimiento de sus fines y por la mejor formación 
moral, intelectual y física de los educandos; garantizar el 
adecuado cubrimiento del servicio y asegurar a los menores 
las condiciones necesarias para su acceso y permanencia en el 
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sistema educativo” (Constitución Política de Colombia, 1991: 
Artículo 68), y también, se ha visto en la necesidad de responder 
a las demandas, presiones y exigencias del capitalismo global.
Este panorama de la educación y la docencia se viene 
desarrollando desde los años 1991-1992, por una parte por La 
Tercera Reforma de la Educación Superior en América Latina 
y por otra parte en Colombia específicamente con los discursos 
gubernamentales de educación superior, planteados en la 
Constitución Política de 1991 y la Ley 30 de 1992. Camargo 
(2013) al señalar estos dos acontecimientos plantea la tesis 
según el cual el implemento de los discursos en las universidades 
colombianas, constituyen un dispositivo biopolítico de 
producción de subjetividad para la competitividad en el 
mercado económico global, subjetividad que es dócil y útil al 
capitalismo industrial.
Según Rama (2010), la Tercera Reforma de la Educación 
Superior plantea una modificación progresiva de los sistemas 
de educación mediante la apropiación de las nuevas tecnologías 
de la información y la comunicación y las nuevas demandas de 
acceso a la población. Tales modificaciones se dan de manera 
efectiva en la aparición de una educación superior  virtual y por 
tanto de una práctica pedagógica no presencial.  
La Tercera Reforma de la Educación Superior en América Latina 
constituye el eje central de una nueva etapa que está marcada 
por la transformación de un modelo educativo dual público-
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privado, a uno tripartito público, privado y transnacional, 
con fuertes controles de calidad, de tipo global, y altamente 
competitivo. Frente a esto Camargo (2013) señala “Ahora se 
trata de “producir” no sujetos políticos, sino “empresarios 
de sí mismos” sujetos económicamente independientes, pero 
al mismo tiempo dependientes de las reglas del mercado 
mundial...” (p. 144).
En cuanto a la ley 30, Camargo (2013) explica cómo se expresa 
desde los términos de competitividad, desarrollo, autonomía, 
financiación, cobertura. Esta ley plantea la educación superior 
como un servicio público cultural, en el que prevalece la intención 
de que el estudiante universitario entre al desarrollo económico 
del país, por lo tanto, el interés no es formar profesionales de alto 
perfil que busquen la excelencia, sino apostar a la capacitación 
de profesionales que asumen funciones técnicas demandadas 
por la economía.
Siguiendo con las implicaciones que se han venido dando con 
respecto a las trasformaciones mencionados anteriormente en la 
educación, la investigación de Morales y Blanch (2014) presenta 
en síntesis, como la salud laboral del docente universitario 
colombiano presenta varios aspectos paradójicos: el primero 
de ellos se manifiesta en la alta puntuación que arroja en el 
factor bienestar psicosocial, pero a la vez hay en los mismos 
docentes expresiones de malestar en términos de somatización, 
agotamiento y alienación.  
43
De igual manera, se puede ver en Morales & Blanch (2014) que: 
Las ventajas y las inconveniencias de la empresarización 
universitaria donde se da más productividad y eficiencia, a 
cambio de más carga de trabajo y menos tiempo disponible para 
cultivar las relaciones humanas en el trabajo, paradójicamente 
el aspecto mejor valorado del mismo y, al tiempo percibido como 
el más amenazado de extinción por falta de oportunidades de 
mantenimiento. (p. 17)
Los docentes viven una doble experiencia: como primera 
medida viven la universidad como institución sociocultural, pero 
a la vez deben comprenderla como organización empresarial 
aunque no se sientan identificados con esta última.
El profesorado compagina fidelidades y compromisos 
contradictorios y algún tipo de tensiones éticas. El capitalismo 
cognitivo y académico se ha convertido en una potente fuerza 
sociocultural capaz de producir nuevos regímenes del yo.  Estas 
nuevas formas de subjetividad docente no solo aparecen afines 
con la ideología gerencialista y  la cultura de negocio, sino 
también en algunos relatos sobre la inevitabilidad del cambio y 
la imposibilidad de la resistencia colectiva.
Frente a todas las paradojas, cambios y contradicciones que 
la universidad colombiana tiene que enfrentar hoy, Camargo 
(2013) concluye que el reto que tienen las universidades es el de 
reflexionar en torno a una propuesta alternativa de educación, 
esto es, un contra-dispositivo que, sin ir en detrimento de una 
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educación para la capacitación técnica y tecnológica, reafirme 
una educación para la formación política. De esta forma, el 
autor rescata el conocimiento que no produce bienes materiales 
a nivel económico, pero que genera transformaciones políticas 
e históricas, pues es de esta forma que se reconoce al sujeto 
político y no se queda en un sujeto competitivo-empresario de 
sí mismo.   
                                                               
Con respecto al capitalismo de superproducción y democracia 
en el que está inmersa  la universidad colombiana, Camargo 
(2013) anota que quedan dos salidas, o sucumbe ante la 
mercantilización del saber que plantea la ideología capitalista 
dominante, o recobra su función social por excelencia: la 
apropiación y redistribución del conocimiento, la ciencia y la 
cultura en tanto que patrimonios de la humanidad. 
1.2 Constructos Básicos
Reconociendo el nuevo panorama del mercado laboral del 
capitalismo flexible, donde se le exige al trabajador adaptación 
al cambio, producto de la variabilidad del mercado, la 
precarización laboral es evidente en los contextos educativos, 
la cual en la mayoría de casos se camufla por circunstancias 
y situaciones que pretenden minimizar la situación real del 
docente. 
La Educación actualmente, vista como un negocio, se ve 
afectada por este fenómeno social, el profesorado sometido a las 
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variables del mercado de la educación, se ve expuesto a factores 
de riesgos psicosociales. Frente a esa situación se empieza a 
preguntar sobre los significados del trabajo y la experiencia 
laboral de los docentes lo cual puede ayudar a comprender las 
condiciones laborales que viven actualmente. 
A continuación, se realizará un breve desarrollo conceptual de 
los principales conceptos de esta investigación, con la intención 
de comprender la precarización laboral. 
1.2.1.  Significado del Trabajo  
Los cambios producidos en la educación superior en Colombia, 
genera la reflexión y la inquietud frente al significado del 
trabajo del profesorado universitario actualmente. Para ello, 
hay que reconocer que hay un planteamiento fundamental en 
torno al trabajo, el cual explica que en la sociedad moderna el 
fenómeno se aproxima a un concepto abstracto, más que a una 
pluralidad de trabajos concretos y específicos como se concebía 
en la antigüedad (Blanch, 2012a). Esta acepción abstracta y 
genérica del trabajo, permite concluir que  es una invención de 
la modernidad (Gorz, 1988 citado en  Blanch, 2012a).
Blanch (2012a) concordando con Gorz (1991), dice que: “Desde 
la revolución industrial, la noción de trabajo se ha ido reduciendo 
a la acepción especifica de empleo” (p.8).  El empleo en el 
capitalismo flexible y globalizado ofrece opciones tales como 
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las del empleo permanente, el sub-empleo y el desempleo. Para 
ello, es importante definir qué es el empleo, reconociéndolo 
como una modalidad de trabajo que se desarrolla en una 
relación contractual de intercambio mercantil, de naturaleza 
jurídica establecida y pública, donde hay dos partes, la persona 
trabajadora contratada que vende su esfuerzo, conocimiento, 
destrezas, habilidades y el contratante que compra a cambio 
de un salario; de esta forma, en la modernidad, el trabajo es 
un referente central en la vida de las personas y del derecho del 
trabajo. 
El otro extremo del empleo es el desempleo, que es el estado 
no deseado y que las personas quieren evitar al máximo; 
actualmente, es uno de los principales factores socio-ambientales 
del estrés psicosocial, debido a que no sólo afecta a la dimensión 
económica de la vida, sino también al bienestar psicológico y 
social (Blanch, 2012a).
Para Blanch (2012a), el desempleo es desde cualquier punto 
de vista una circunstancia desesperanzadora, ya sea que el 
motivo sea involuntario, donde el déficit radica en situaciones 
externas a la víctima, es decir, voluntario donde se atribuye a 
la persona defectos morales internos. Sin embargo, no sólo es 
el desempleo uno de los males de la época moderna actual, el 
empleo temporal también exige un estado de alerta constante 
y es considerado como un estresor en la vida de las personas; el 
sub-empleo, modalidad de trabajo que acoge características del 
empleo y del desempleo es fruto de los cambios contemporáneos 
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de las condiciones actuales y que no sustituye ni soluciona los 
problemas del desempleo.
Antunes (2000) lo señala diciendo que más que tener un 
adiós al proletariado, producto de la des proletarización del 
trabajo industrial, fabril, lo que hubo fue una disminución de 
la clase obrera y una significativa sub-proletarización, fruto 
de una heterogenización, complejización y fragmentación del 
trabajo, por lo tanto lo que ahora se ve es un amplio abanico de 
agrupamientos y segmentos que componen lo que se llama la 
clase-que-vive-del-trabajo, con unas condiciones que hacen más 
severas la precarización laboral, demostrando la falsedad del 
criterio que pretende señalar un mejoramiento de la sociedad 
porque hay menos proletarios, al mejor su calidad de vida o 
condición social.
Las estadísticas señaladas por Antunes (2000), si bien es cierto 
demuestran que ha disminuido el proletariado, por muchos 
factores tales como recesión, robotización, etc, ha aumentado 
el sub-empleo, donde el empleado trabaja con las más severas 
formas de precarización, expresadas como fuerza laboral fácil 
de conseguir, de despedir y a bajo costo.
Teniendo en cuenta lo anterior para Blanch (2003), es importante 
reconocer que hay unas características que giran alrededor del 
concepto de trabajo, las cuales son:
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-Su carácter polifacético y multidimensional 
-Se reduce el trabajo a la actividad remunerada por un contrato.
-Se destaca los componentes psicosociales y socioculturales del 
constructo.
Estas características permiten concluir la complejidad y lo 
abstracto del término; de igual manera, encontramos una 
variedad de posibilidades de trabajo, pero paradójicamente todas 
se reducen al trabajo modalidad de empleo, considerándolo 
como estado ideal y deseado con respecto a las otras formas de 
trabajo.
En cuanto a las definiciones de trabajo se encuentran:
Cualquier tipo de actividad productiva o generadora de valor 
económico y susceptible de intercambio mercantil (Blanch, 
2003, p. 29).
Actividad humana, individual o colectiva, de carácter social, 
complejo, dinámico, cambiante e irreductible a una respuesta 
instintiva al imperativo biológico (Blanch, 2012a, p.14).
El trabajo constituye una categoría central de la experiencia 
humana personal y social y una actividad que trasciende el 
estricto ámbito de la economía, el equipo de investigación 
(Blanch, 2012a, p.32)
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Las anteriores definiciones exponen el desarrollo  del 
concepto de trabajo que se tiene hasta la actualidad. Para 
comprender este desarrollo conceptual hay que mirarlo desde 
la perspectiva  histórico social donde se reflejan  dos niveles de 
conceptualización, uno desde lo lingüístico y  otro desde  lo 
ideaxiológico. Desde lo lingüístico, se parte de dos momentos: 
la época antigua y la moderna; en el primero se da pluralidad 
de trabajos concretos y específicos y en el segundo se da una 
representación abstracta del trabajo genérico. En cuanto a lo 
ideaxiológico, se reconoce que en la representación antigua 
del trabajo se dan significados desde lo negativo, mientras que 
la construcción moderna del concepto se señala como algo 
fundamentalmente bueno y estable (Blanch, 2012a).
El desarrollo de la noción de trabajo  se vuelve compleja y 
desafiante  (Marín, 2003), en tanto es visto desde una construcción 
social (Salanova, Hontangas y Peiró, 1996) por el sentido y valor 
que le atribuyen a su experiencia siendo un espacio de relación 
donde se conjugan saberes, prácticas, creencias y expectativas 
propias de una sociedad y de un momento histórico, por lo 
tanto ha tenido diferentes significados a lo largo de la historia 
(Meda, 1998).
En las sociedades griegas, era asociado a tareas degradantes 
o penosas, el trabajo no constituye ningún vínculo social, ni 
abarca a productores y a oficios. Mientras que en  la Edad 
Media, el trabajo se va transformando como una condición 
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natural para todos y como instrumento para luchar contra la 
pereza, el ocio, las tentaciones, el castigo y la penitencia fruto 
del pecado original. Se valora el trabajo manual e intelectual 
y se censura el trabajo que tenga ánimo de lucro como las 
actividades comerciales y mercantiles (Peralta, 2010).
Lutero le imprime al trabajo una dimensión de destino, 
realización humana y  medio de salvación (Abello 1998 citada 
en Peralta 2010), logrando establecer las nuevas formas de 
producción capitalista y de organización política. De esta 
forma, el trabajo se concibe como una realidad socialmente 
consensuada, compartida, narrada y de naturaleza simbólica 
que corresponde a un momento y un contexto particular 
(Blanch, 2003).
El significado del trabajo entonces, se entiende como el 
conjunto de creencias, valores y actitudes de las personas hacia 
el trabajo; se aprende con las experiencias y durante el proceso 
de socialización que varían según las situaciones especificas del 
contexto laboral y organizacional; Da Rosa et.al.  (2010) citando 
a  Piccinini, Fontoura y Schweig  lo explican de la siguiente 
manera: 
Es a través del trabajo que el ser humano ha buscado suplir sus 
necesidades, alcanzar sus objetivos y realizarse. Sin embargo, 
por su naturaleza amplia y compleja, influenciada por la cultura 
y momento histórico, este concepto puede modificarse (p. 170).
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Por lo tanto, Ochoa (2012) explica como el significado del trabajo 
es un campo de reflexión sobre la constitución y transformación 
del sentido y las construcciones sociales y profesionales del 
trabajo, que impacta el contexto y que simultáneamente es 
transformado por los escenarios sociales e históricos. En esta 
misma línea, Garcia y Berrios (1999) explican el significado del 
trabajo como un constructo multidimensional, compuesto por 
5 factores: centralidad del trabajo, normas sociales, valoración 
de los resultados, metas laborales e identificación con el rol 
del trabajo. Sin embargo, según MOW (Meaning of  Working, 
1987) el significado del trabajo se define como el conjunto 
de  creencias, definiciones y el valor que individuos y grupos 
atribuyen al trabajo, el cual  está conformado por tres  de las 
cinco dimensiones antes señaladas:
1. La centralidad del trabajo: Está relacionado con comprender el 
trabajo como eje central para la identidad de las personas. La 
centralidad puede ser absoluta cuando el trabajo desempeña 
una serie de valores de la socialización temprana. Y puede ser 
relativa, cuando se le compara con otras esferas de la vida, 
como la educación, el ocio, la salud o la familia.
2. Las normas sociales del trabajo: Esta dimensión se relaciona 
al marco de referencia evaluativo fruto de las necesidades y 
expectativas construidas en la sociedad. Está relacionada con 
las normas y creencias sociales que el individuo posee sobre el 
trabajo. Estas creencias son los elementos normativos que guían 
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las valoraciones que el empleado hace acerca de su trabajo. Hay 
dos grandes categorías de creencias normativas, los deberes 
y los derechos. Los deberes hacen referencia a las normas y 
obligaciones que asumen los individuos en el contexto laboral. 
Los derechos son las garantías que esperan los individuos en el 
trabajo.
3. Valoraciones y definiciones del trabajo: Son los aspectos más 
valorados de los sujetos con relación al trabajo, en cuanto a 
lo que desean encontrar en él. Dentro de esta dimensión es 
importante reconocer que los valores laborales poseen dos 
propiedades básicas: la primera relacionada con los contenidos 
o motivos entre las que se encuentran: a. Las razones 
instrumentales, se trabaja por obtener ingresos, b. las razones 
de autorrealización, se trabaja para realizarse, ser reconocido 
y valorado, c. Las razones de contribución al bien común, se 
trabaja para contribuir y mejorar la sociedad, d. Se trabaja 
por autonomía e independencia. La segunda propiedad es la 
intensidad o preferencia de los valores.
Al realizar una revisión acerca de la literatura especializada 
sobre significado del trabajo, se encuentra que se puede hablar 
de este, desde diferentes perspectivas como la cognitivista, 
existencialista, construccionista, culturalista y socio histórica (Da 
Rosa, Coutinho, Baasch y Soares, 2011).   Desde la perspectiva 
socio histórica se parte de los principios que visualizan el trabajo 
como un hecho social que atribuye sentido a la vivencia colectiva 
y es centro de la identidad social, que se va construyendo 
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históricamente (Ochoa, 2012).  Este modelo incluye los aspectos 
sociales y los efectos psicológicos y organizacionales, desde un 
análisis multinivel; de esta manera, hay que tener en cuenta 
los efectos de precarización y fragmentación laboral que son 
característicos del entorno laboral latinoamericano.
 
Retomando a Ochoa (2012), en su investigación indica cómo 
los hallazgos relacionados al Significado del trabajo se enfocan 
en los siguientes núcleos:
-Las relaciones que existen entre el tipo de ocupación, las 
condiciones de trabajo y el significado que emerge, indicando 
que a menor calificación del puesto y peores condiciones de 
trabajo se presenta una visión más instrumental y a mayor 
calificación y mejores condiciones se presenta un valor más 
expresivo de la experiencia laboral.
-El concepto de hombre, como ser social, complejo e histórico 
que depende de factores psicológicos, económicos, sociales e 
históricos y en especial las condiciones presentes de empleo 
y desempleo, en este sentido cuanto más falta el trabajo, más 
sobresale la condición sine qua non de la felicidad .
-El lugar que se le otorga al trabajo en la vida, el tener o 
no trabajo, cambia la percepción, las representaciones, el 
significado y los valores sociales y culturales según el caso.
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-El marco cultural y social incide directamente en las maneras 
de concebir el trabajo y el empleo; por lo tanto el enfoque 
histórico es indispensable.
-La necesidad de romper la dualidad centralidad-fin del trabajo. 
El trabajo como experiencia de vida social tiene componentes 
ambivalentes que no se pueden encerrar en la centralidad 
absoluta o decretar el fin del trabajo.
Estudios acerca del significado del trabajo , como los de De Jesús 
y Ordaz (2006) explican el trabajo como una construcción social, 
producto de las articulaciones colectivas, con un significado que 
pasa de generación en generación a través de los procesos de 
socialización; socialmente es un elemento de autovaloración 
vinculado con vivencias emocionales positivas correlacionadas 
que otorga independencia material y psicológica. En el estudio 
que realizaron con jóvenes, encontraron que el significado del 
trabajo para ellos, es considerado como un factor de crecimiento 
y desarrollo que encamina a la independencia, le atribuyen al 
empleo las características de vinculación y aprobación de sí 
mismo como con el entorno, conectado a la concepción de 
estrategia y medio de construcción de futuro; sin embargo, 
en medio de estos resultados sigue imperando la diversidad y 
complejidad de este constructo , al estar influenciado por la 
vivencias y las interpretaciones que los jóvenes realizan en su 
entorno social, esto reafirma como el significado del trabajo es 
un concepto complejo y dinámico.
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De esta manera se define el trabajo como un componente 
reafirmante de la identidad de la persona, por un significado 
que se ve matizado por el contexto social, que se desarrolla a 
través de un complejo y múltiple proceso de socialización para 
responder a la pregunta ¿Por qué trabajamos? (García y Berrios, 
1999) más que por la relación empleado,  desempleado; aunque 
siga siendo un referente básico el empleo como modalidad de 
trabajo.
El significado del trabajo visto como componente social, 
mediado por las creencias, discursos, prácticas  y valores 
aprendidos, va cambiando en cada momento de la historia, lo 
que implica que existan diferencias en la socialización laboral 
(García y Berrios, 1999) y por la que se constituyen los sujetos 
laborales (Peralta, 2010).  Es así como, los cambios producidos 
por el proceso de transición hacia una sociedad de mercado o 
sociedad del riesgo (Beck y  Beck-Gernshein, 2002)  hace que se 
complejice los significados del trabajo, puesto que implica una 
serie de características señaladas por Bauman (2007) las cuales 
son:
-Preparar y educar a las personas para satisfacer las condiciones 
impuestas por la construcción sociocultural de la identidad 
social.
-Declive de las clásicas instituciones generadoras de empleos.
-El progreso tecnológico ha generado incremento de 
productividad, pero disminución de empleos.
-Reducción de personal como estrategia empresarial.
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-En el capitalismo flexible y en la era de los nuevos consumidores 
ya  no es útil el trabajo rutinario, monótono; la nueva era 
se caracteriza por ausencia de rutina, procesos de elección 
permanente.
-El nuevo consumidor no se compromete con nada de manera 
estable.
-El tiempo para satisfacer al consumidor debe ser inmediato.
-Exponer a los consumidores a un estado de espera y de 
excitación.
Peralta (2010) encontró en su investigación en Colombia, 
que el significado del trabajo está relacionado con una 
serie de categorías y códigos, entre los que se encuentra, la 
satisfacción de necesidades básicas, como medio de asegurar la 
supervivencia; dentro de esa categoría que va muy relacionada 
se encuentra el conseguir dinero, no obstante, al verse como 
un valor instrumental que se justifica por sí mismo, el trabajo 
pierde centralidad como factor de identidad y como discurso 
de construcción del sí mismo. De igual manera,  el trabajo está 
asociado a una narrativa de estabilidad económico, emocional 
y seguridad, a la necesidad humana de poder psicológico, 
económico y social, permite el disfrute, el crecimiento 
profesional y como una necesidad social de mantener activa y 
ocupadas a las personas
Sin embargo, hay una significación del trabajo contrario a 
la anteriormente mencionado que se evidencio en el estudio 
de Peralta (2010), donde se experimenta como escenario de 
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aislamiento, baja realización el cual es visto como carga, que 
enferma e impacta negativamente sobre el bienestar de los 
trabajadores..
Integrando todos los planteamientos, se retoma la tesis 
fundamentalmente de Blanch (2012a) donde explica que 
los profundos cambios contemporáneos en las condiciones 
de empleo están modificando la experiencia laboral y 
probablemente están reestructurando semánticamente el 
significado del trabajo; el escenario laboral está en metamorfosis, 
pasando una transición del fordismo keynesiano y conduciendo 
al capitalismo flexible,  hay una alta desregulación del mercado 
de trabajo, generando así dos crisis que afectan la cantidad 
de trabajo ofertado (desempleo, exclusión-inclusión) y la 
calidad del empleo disponible (inestabilización, intensificación, 
precarización en el sub-empleo).
De esta forma, hay que tener en cuenta que el sub-empleo “debe 
ser considerado un problema de salud pública y vulnerabilidad 
social” (Blanch 2012a, p.56). Esta metamorfosis de la dimensión 
laboral desde lo cuantitativo y cualitativo, afecta la calidad de vida 
del trabajo, por lo que es importante reconocer e identificar las 
condiciones de trabajo. En este campo, se está desplazando del 
énfasis de los aspectos materiales, físicos, técnicos, ergonómicos, 
higiénicos y mecánicos hacia la dimensión más psicosocial y 
subjetiva de la experiencia y de las relaciones e interacciones 
laborales.
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 Da Rosa et al. (2010) reconoce la importancia de ampliar 
el concepto de trabajo desde sus dimensiones objetivas y 
subjetivas, comprendiéndolo como una forma de interacción 
entre personas y con objetos materiales y simbólicos, implicando 
construcción e intercambio de significados.
Da Rosa et al. (2010) combina significados y sentidos del 
trabajo; el primero lo define como construcciones elaboradas 
colectivamente, en un contexto histórico, económico y social 
concreto. Los sentidos del trabajo consisten en una producción 
personal que depende de la aprehensión individual de los 
significados colectivos, en las experiencias cotidianas. Sin 
embargo, tanto los sentidos como los significados son construidos 
en una relación dialéctica con la realidad.  Peralta (2010),  agrega 
que las significaciones y los sentidos particulares combina las 
dinámicas culturales con las experiencias individuales; en su 
tesis doctoral señala como las personas conciben el trabajo 
como algo esencial, fundamental y necesario, que se desarrolla 
con el sudor de su frente y que les proporciona un determinado 
nivel de vida y de bienestar.
Con respecto a los sentidos y significados del trabajo, en 
algunas ocasiones son usados como sinónimos y en otras como 
pertenecientes a un mismo campo semántico, con matices 
diferentes. Por ejemplo Antunes (1999) habla de Sentidos do 
Trabalho; desde la Antropología Cultural Guadarrama y Torres 
(2009) hablan de significado del trabajo femenino. Desde la 
Psicología Social, Blanch (1990) habla más frecuentemente de 
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significado del trabajo; lo  combina en diversos contextos los 
términos “significado”, “representación”, “valor”, “valoración”, 
“sentido”, “concepto”, “ideología”, “construcción social”, 
“discurso”. De esta manera, se puede observar la diversidad 
de enfoques y aspectos que giran en torno a los significados 
del trabajo, el reconocer esta complejidad y variedad permite 
comprender este concepto como fundamental en la influencia 
de la noción y la percepción que el profesorado puede tener 
acerca del bienestar laboral y el afrontamiento.
1.2.2. Bienestar Laboral
El  concepto de  Bienestar se  constituye como un referente 
teórico de primer orden  a partir del momento en que la 
Organización Mundial de la Salud lo utiliza, en su declaración 
constitucional de 1948, cuando define la salud como “estado de 
completo bienestar físico, psicológico y social”. Desde entonces, 
las complejas e intensas relaciones entre bienestar y trabajo han 
centrado el interés de la psicología en general y particularmente 
el de la psicología del trabajo y de las organizaciones (Blanch 
et. al 2010a).
Calderon, Mutillo & Narvaez  (2003) explican como a partir 
de los años setenta, el concepto de bienestar se relaciona con 
la calidad de vida laboral debido a la preocupación en torno a 
la naturaleza poco recompensante del trabajo y las evidencias 
de una decreciente satisfacción con el empleo, de esta forma y 
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a partir de esta tensión, se busca es trascender en el desarrollo 
humano e integral en la organización. 
Una de las maneras de medir el bienestar es a través de la 
satisfacción en el trabajo, según Hernández et. al., (2003) 
citando a Berg,  el bienestar laboral se relaciona con tres factores: 
características especificas del trabajo (autonomía, variedad de 
tarea, trabajo significativo, posibilidad de usar conocimientos o 
habilidades); prácticas de alto rendimiento en el trabajo (trabajo 
en equipo, grupos de solución de problemas, entrenamiento, 
sistemas de comunicación horizontales y verticales) y factores 
que afectan el entorno de trabajo de la gente (buenas relaciones 
con la gerencia, seguridad en el empleo, toma de decisiones).
Dentro de lo que comúnmente se conoce como bienestar 
(se aclara que es dentro de lo subjetivo o psicológico), se 
refiere a unos juicios valorativos y a reacciones emocionales 
relacionados al grado de la experiencia personal,  que es vivido 
como satisfactorio, agradable y positivo. Sin embargo, esta 
concepción es reduccionista e individualista y constituye una 
hegemonía de la mirada clínica, que a su vez refuerza el sesgo 
patologista de la psicología del bienestar en el trabajo, centrada 
en el análisis del malestar laboral. Desde esta mirada las causas 
y las consecuencias se traducen en “síntomas” individuales 
(Blanch et. al 2010a).
En los últimos años del siglo XXI  se contempla un nuevo 
enfoque que reconoce tanto el polo negativo como el positivo 
de la salud y el bienestar; de igual manera, la Organización 
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Mundial de la Salud (1981) promueve  la salud como bienestar 
y no como la simple ausencia de malestar; al igual que en la 
estrategia mundial de salud para todos en el año 2000 (Blanch 
et. al 2010a).
Al revisar la trayectoria que se ha venido desarrollando en torno 
a los enfoques y las miradas en el concepto de bienestar laboral, 
se hace necesario hablar acerca de categorías como: sobrecarga 
laboral, síndrome de burnout, engagement,  y afrontamiento, 
reconociendo tanto el lado positivo, como el lado negativo que 
puede darse a partir de ciertas condiciones de trabajo.
1.2.3. Sobrecarga Laboral 
Según Blanch (2014), la N G P, como modelo neoliberal de 
organización, donde se comercia con bienes de consumo, la 
oferta demanda de educación superior convierte servicios 
universitarios en empresas de mercado. Este autor observa en sus 
estudios empíricos sobre calidad de vida laboral en el personal 
académico y sanitario, una relativa satisfacción manifiesta por 
las condiciones materiales y técnicas, que permiten trabajar 
más y mejor; pero también malestar latente por la sobrecarga 
de tarea planteada por las nuevas demandas organizacionales. 
A su juicio, esta vivencia psicológicamente insatisfactoria de 
exceso de trabajo o de escasez de tiempo deriva de las  demandas 
cuantitativas y cualitativas, cognitivas y emocionales del propio 
trabajo y constituye un importante factor de riesgo psicosocial 
de Tech Burnout. 
62
Según la investigación  de Blanch, Crespo & Sahagun (2012) 
sobre la Sobrecarga de trabajo, tiempo asistencia y bienestar 
psicosocial en la medicina mercantilizada, la sobrecarga de 
trabajo (work overload ) consiste en un estado (ocasional o crónico) 
de saturación y de exceso de tarea, asociado a una percepción 
de falta de tiempo para acabarla o para hacerla bien. Lo cual 
puede conllevar cierta conciencia de mala praxis profesional. 
Esta intensificación objetiva del trabajo imprime en la actividad 
laboral los signos de la presión, la rapidez, la prisa, la urgencia y 
la percepción de desbordamiento y de riesgo de colapso. En la 
literatura científica, se ha interpretado el Job Burnout como una 
respuesta a la (crónica) sobrecarga de trabajo (Blanch,  Crespo 
& Sahagun, 2012).
Para comprender la sobrecarga laboral, hay que entender las 
relaciones entre condiciones de trabajo, bienestar laboral, y 
las consecuencias que pueden ser: el  Burnout y el Engagement. 
Uno de los modelos que logra explicar estas relaciones es el de 
Demandas- Recursos (Schaufeli y Bakker, 2004).  El Engagement 
se ha definido (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 
2002) como un constructo motivacional positivo relacionado 
con el trabajo que está caracterizado por vigor, dedicación y 
absorción, el vigor se caracteriza por altos niveles de energía 
mientras se trabaja, de persistencia, de fuerte deseo de esforzarse 
en el trabajo. La dedicación se manifiesta por altos niveles de 
significado del trabajo, de entusiasmo, inspiración, orgullo 
y reto. La dedicación va más allá, en términos cualitativos 
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y cuantitativos, de la mera identificación. Finalmente la 
absorción se caracteriza por estar plenamente concentrado y 
feliz realizando el trabajo.
1.2.4. Síndrome de Burnout 
La primera definición del término Burnout se presentó en la 
década de los sesenta en un estudio realizado por Freudenberger 
en 1974,  donde  toma la definición literalmente del diccionario 
explicándolo como fallar, agotarse, o llegar a desgastarse 
debido a un exceso de fuerza, demandas excesivas de energías 
o de recursos; de esta forma incorpora un término coloquial al 
lenguaje científico (Gil Monte, 2003).
Retomando las revisiones que realizaron Perlman y Hartman 
(1982) concluyeron  el Síndrome de quemarse por el trabajo 
definiéndolo como una respuesta al estrés emocional crónico, 
conformado por tres componentes; agotamiento emocional 
y/o físico, baja productividad laboral y un exceso de 
despersonalización.
No existe una definición a priori sobre el Síndrome de 
quemarse por el trabajo (en adelante SQT) aceptada de manera 
unánime por los investigadores del fenómeno; la definición 
que actualmente se maneja es operacional y es resultado de la 
factorización del Maslach Burnout Inventory-Human Services 
Survey (1996).
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Gil-Monte (2001) define el SQT  (propone esta traducción 
porque denota causalidad, estableciendo que el síndrome de 
quemarse es por el trabajo, no es por el trabajador, el énfasis en 
la preposición por, denota que la patología se debe al trabajo 
y tiene consecuencias severas para el individuo) como una 
respuesta al estrés laboral crónico integrado por actitudes y 
sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja 
y hacia el propio rol profesional, así como por la vivencia de 
encontrarse emocionalmente agotado.
 Es una situación de agotamiento de la energía o los recursos 
emocionales propios, se percibe una experiencia de estar 
emocionalmente agotado debido al contacto diario y 
mantenido con personas a las que hay que atender como objeto 
de trabajo. La despersonalización se define como el desarrollo 
de sentimientos negativos, de actitudes y conductas de cinismo 
hacia las personas destinatarias del trabajo. Estas personas son 
vistas por los profesionales de manera deshumanizada debido a 
un endurecimiento afectivo. 
El  SQT es un tipo particular de mecanismo de afrontamiento 
y autoprotección frente al estrés generado por la relación 
profesional-cliente, y por la relación profesional organización. 
Gil-Monte (2003) lo señala como una patología que debe ser 
entendida como la de acoso psicosocial en el trabajo, debido a 
que el trabajador se ve desbordado, desgastado por la presión 
de su trabajo percibiéndose  impotente para enfrentar los 
problemas que le genera su entorno laboral y social, es por esa 
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razón que el SQT tiene su origen en el entorno de trabajo, no 
en el trabajador.
Entre la aproximación emocional que es fundamental analizar 
en el fenómeno,  Díaz, (2012) citando a Gil Monte  incluye la 
culpa, puesto que aparece frecuentemente en las personas que 
han desarrollado burnout. Sin embargo, queda la inquietud si la 
culpa es una dimensión o una respuesta emocional generada 
por el cinismo y la deseabilidad social.
En investigaciones con docentes Moriana y Herruzo (2004) 
señalan con respecto a las causas del Síndrome de Burnout, 
la sobrecarga laboral, el comportamiento de los alumnos, 
los conflictos interpersonales con otros profesores, padres y 
superiores, y los problemas derivados de las políticas educativas, 
las cuales se destacan como las principales variables que afectan 
al malestar docente.
Ortega y Lopez (2003)  citando a Cherniss explica la 
importancia de abordar este concepto al reconocer que afecta 
a la moral, el bienestar psicológico del personal implicado y  la 
calidad de cuidados y tratamiento que reciben los pacientes, lo 
cual tiene una fuerte influencia en las funciones administrativas 
y es necesario prevenir a nivel comunitario en programas de 
servicios. 
En las investigaciones sobre Burnout, las variables personales 
son el sexo, la edad, estado civil, antigüedad en el trabajo, 
las características de personalidad y las psicopatologías y las 
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estrategias de afrontamiento (Ortega & López, 2003; Moriana 
& Herruzo, 2004). Dentro de las variables organizacionales, 
se encuentra la ambigüedad de rol, entendida como la 
incertidumbre entre las exigencias de la propia tarea y los 
métodos con los que debe ser ejecutada (Gil-Monte & Peiró, 
1999).
Díaz (2012) en su investigación concluye en relación al Síndrome 
de Burnout que es un fenómeno que se ha desarrollado en las 
últimas décadas, existen referencias donde lo mencionan 
en el Antiguo Testamento en el Éxodo o en la literatura de 
Shakespeare. Otro aspecto importante a tener en cuenta es la 
división en dos fases, una inicial que es frágil donde se explora 
el fenómeno desde una descripción clínica, sintomática y una 
segunda de carácter psicométrico.
Díaz (2012) retomando a Maslach y Leiter (1997) considera el 
Burnout no como un problema de las personas, sino del entorno 
social en que trabajan, donde la estructura y el funcionamiento 
de la forma de trabajo condiciona la interacción entre las 
personas y la forma en la que se lleva a cabo el trabajo; de esta 
forma, cuando el lugar de trabajo no reconoce el lado humano, 
el riesgo de Burnout crece.
Díaz (2012) plantea que el desarrollo del Burnout debe entenderse 
desde las interacciones de las subjetividades con el contexto 
organizacional, reconociendo  los aspectos objetivos de la 
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organización, teniendo en cuenta las condiciones de trabajo, 
reforzando así que va más allá de  las condiciones o características 
individuales y corresponsabiliza a las organizaciones en los 
sufrimientos de los trabajadores.
De ahí surge varios planteamientos, por ejemplo Peiro 
(2008)  sugiere estudiar el síndrome como un proceso grupal, 
cuando reconoce la importancia de analizar las percepciones 
compartidas, emociones colectivas fruto de las interacciones y 
las percepciones de los lideres.
Para Díaz (2012) se muestran avances en la descripción 
del fenómeno, puesto que ya se le da cabida al ambiente 
organizacional, el cual se ve influenciado por las dificultades 
en el mundo del trabajo, como las exigencias a nivel de la 
competitividad, la tecnología, la productividad y los sacrificios 
requeridos de los trabajadores.
Salanova y Llorens (2008) en su artículo Current State of  
Research on Burnout and future challenges, presentan un 
estado actual de las investigaciones en Burnout, señalando que 
recientemente el estudio de este se ha extendido a todo tipo 
de profesiones y grupos ocupacionales, incluso se ha logrado 
identificar casos antes de estar en un estado de empleo pre-
occupational Burnout, sobretodo se refiere a aquellas personas 
que están estudiando, llamándolo studying burnout, que 
igualmente involucra depresión, distrés psico social y deserción.
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Siguiendo a Salanova y Llorens (2008) explican que hay dos 
procesos en el desarrollo de la etiología del Burnout; el primero 
que puede ser desencadenado por las demandas interpersonales, 
donde se involucra el trabajo con pacientes, clientes y usuarios 
lo que genera un desgaste emocional y  para evitar el contacto 
y/o la fuente de estrés, aparece la despersonalización como una 
estrategia de afrontamiento, la que implícitamente conduce a 
reducir la realización personal.
Esta situación explicada desde las teorías del desequilibrio 
esfuerzo – recompensa, se define como una consecuencia de 
la falta de reciprocidad o percepción de  injusticia entre las 
inversiones hechas en una interacción social y los resultados 
obtenidos.
El segundo proceso del desarrollo del Burnout es de una 
naturaleza más general y es aplicable a cualquier ocupación, está 
relacionada con la falta de confianza en su propia competencia, 
lo cual es un factor crítico en el comienzo del Burnout. Recientes 
investigaciones han mostrado que para cualquier tipo de 
ocupaciones, el desarrollo de Burnout tiene como consecuencias 
una crisis sucesiva de eficacia.
En cuanto a las estrategias de intervención,  Salanova y Llorens 
(200) realizan una aproximación, destacando la importancia 
de realizar estrategias que tiendan a combinar diferentes 
niveles (individual/personal, organizacional) o paralelos y con 
diferentes metas. De igual manera, tomando como referencia el 
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marco de trabajo del WONT, identifican unos criterios a tener 
en cuenta para garantizar el éxito de la intervención, que se 
resumen en: 
Tiempo de planificación realista
Garantizar la confidencialidad y el anonimato
La activa participación de la gerencia y los trabajadores.
Compromiso de los gerentes y de los mandos medios.
Intervenciones cuasi – experimentales, que tengan en cuenta 
un grupo control.
1.2.5 Engagement 
El estudio del concepto teóricamente opuesto al Síndrome de 
Burnout es el  Engagement o vinculación psicológica entendida 
como un constructo motivacional positivo relacionado con el 
trabajo que se caracteriza por vigor, dedicación, absorción. 
(Salanova & Schaufeli, 2009).
Salanova y Schaufeli (2009) explican que  el estudio del 
Engagement nace de la necesidad de desarrollar nuevos conceptos 
y constructos psicológicos que den respuesta a la realidad social 
y organizacional actualmente. El concepto está relacionado 
con tomar control de nuestro propio destino; es el proceso de 
permitir o autorizar a los empleados a pensar, comportarse, 
actuar, controlar y tomar decisiones de forma autónoma. 
El Engagement desempeña un rol mediador entre el clima de 
seguridad y el desempeño en seguridad.
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Se define recurriendo a otros conceptos psicológicos como: 
compromiso organizacional, específicamente en el compromiso 
afectivo y el compromiso de continuidad y la conducta 
extra – rol, es decir ir más allá. El Engagement se centra en la 
organización más que en el trabajador individual. Se entiende 
así, como un tipo especial de conducta –dedicando energía en 
el rol laboral de uno mismo– que está motivada por un estado 
mental esencial llamado presencia psicológica. Se asume que el 
Engagement produce resultados positivos, tanto a nivel individual 
como a nivel organizacional.
Los trabajadores Engaged, tienen un sentimiento de conexión 
energética y efectiva, una sensación de realización. Son 
proactivos, buscan y aceptan responsabilidades con su profesión. 
Se define como  “un estado mental positivo de realización, 
relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, 
dedicación y absorción” (Schaufeli, Salanova, 2009, Gonzalez 
et. Al  2010). Estas son las tres dimensiones opuestas a las que 
caracterizan al Burnout; en este sentido, el vigor es la energía, 
es contraria al agotamiento, se caracteriza por altos niveles de 
energía y resistencia;  la dedicación es la opuesta al cinismo, 
denota una alta implicación laboral, entusiasmo, inspiración, 
orgullo y reto por el trabajo. La Absorción se relaciona con 
fuertes dosis de disfrute y concentración la cual es contraria a la 
ineficacia. Con base en lo anterior el Engagement es considerado 
un indicador de la motivación intrínseca por el trabajo.
El Engagement como aspecto positivo surge del auge de la 
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Psicología Positiva, que se centra no tanto en las debilidades 
y las disfunciones del ser humano, sino en sus fortalezas y su 
funcionamiento óptimo. Las últimas tendencias del estudio del 
Burnout han dado un giro hacia el estudio del Engagement. 
Sin embargo, la traducción al castellano del concepto es 
complicada ya que no se ha encontrado un término que 
abarque la total idiosincrasia del concepto. Las principales 
causas del engagement se encuentra tanto en los recursos 
laborales (autonomía y el apoyo social), como también en los 
recursos personales, siendo la autoeficacia o la creencia en la 
propia capacidad para realizar bien el trabajo uno de los más 
importantes (González et al, 2010).
Es relevante explicar el Engagement desde un punto de vista 
psicosocial, reconociendo que existen diversos marcos teóricos; 
por ejemplo, hay algunas aproximaciones que se centran en la 
naturaleza motivacional. Para Salanova y Schaufeli (2009) este 
concepto, es motivacional y social, el cual lo explican desde 
el modelo demandas – recursos, exponiendo que desde las 
demandas cuantitativas se encuentra la sobrecarga, la presión 
temporal, alto ritmo de trabajo, las demandas mentales que 
son las relacionadas con las tareas que exigen concentración, 
precisión, atención, procesamiento en paralelo y toma de 
decisiones complejas y finalmente están las demandas socio-
emocionales como el mobbing, tener que mostrar empatía y 
emociones positivas cuando se siente lo contrario.
Entendiendo que el Burnout y el Engagement son vistos inicialmente 
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como polos opuestos, donde a más Burnout (agotamiento físico 
y emocional, despersonalización y cinismo, ineficacia) hay 
menos Engagement (vigor, absorción, vinculación, eficacia); sin 
embargo, se ha constatado que son de signo contrario, pero 
no contradictorio, es decir, no necesariamente la ausencia 
de Engagement comporta la presencia de Burnout y viceversa, 
(Shimazu y Schaufeli, 2009), en algunos casos, el extremo 
compromiso e implicancia sobre el trabajo genera Burnout.  
Finalmente, se reconoce que “El futuro de la investigación en 
Burnout, se muestra promisorio, precisamente a través del estudio 
teórico de su opuesto el Engagement” (Salanova y Llorens, 2008). 
Por lo tanto esta aproximación coincide con una mirada de la 
salud, no como mera ausencia de la enfermedad sino que va 
más allá de lo físico, mental y del bienestar social.
1.2.6.  Afrontamiento 
Para entender el concepto de afrontamiento es importante 
realizar una conceptualización acerca del término de 
Resistencia, retomando así los principales planteamientos de 
Foucault (2007), entendiendo que existen tres momentos en su 
teoría, el primero es el momento arqueológico, donde trabaja 
una concepción negativa y represiva del poder, comprendiéndolo 
como jurídico, centralizado; a este tipo de poder se opone una 
Resistencia que se entiende como transgresión, donde todavía 
no es claro si en ese momento para Foucault  era de naturaleza 
positiva o negativa.
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El segundo momento, el cual es el genealógico, Foucault (1970, 
1984), habla de un desplazamiento de una concepción negativa 
del poder a una positiva, ya el poder  no está situada o es una 
cosa que está en un lugar privilegiado, sino que es una práctica, 
que está distribuida en toda la red social, se vuelve microfísica, 
se vuelve una relación de fuerzas que se ejerce en un nodo o 
lugar. (Morales, 2012)
Retomando a Morales, su pregunta es ¿cómo se ejerce el poder?, 
y para comprenderlo hay que considerar sus mecanismos 
infinitesimales, su propia historia, trayectorias, técnica y táctica 
y es necesario analizarlo desde sus formas más regionales y 
locales. El poder se torna biopolítico, porque lo que intenta 
es controlar la vida. A esta concepción de poder, viene una 
noción de resistencia, vista como fuerza positiva, pero ya 
no de transgresión, sino como proceso activo, de creación 
y transformación permanente. El poder y la resistencia, se 
implican en una red de relaciones de fuerza que atraviesan el 
cuerpo social e individual.
Foucault (1998) señala la resistencia y  desde esa mirada permite 
evidenciar las relaciones de poder, observando donde se realizan, 
descubriendo sus puntos de aplicación y métodos que emplean. 
De esta forma, el poder se analiza desde las relaciones de poder 
a través de la confrontación de estrategias. Las relaciones de 
poder existen en la medida que haya posibilidades de libertad, 
fuga.
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En el tercer momento, que es el ético de Foucault, se destaca 
el carácter productivo de las relaciones de poder, donde el 
paradigma ya no es el panóptico sino el dispositivo de la 
sexualidad, donde se articula los discursos, las prácticas, los 
deseos, los regímenes de verdad. De esta forma, Foucault 
propone una concepción de resistencia, como creación, práctica 
de libertad, estilo de vida, donde los sujetos inventan nuevas 
modalidades y modos de existencia, lo que se debe promover 
son nuevas formas de subjetividad, más que de individualidad.
Morales (2012) en su investigación retoma la teoría del poder y 
la resistencia de Foucault, en el momento genealógico y ético de 
su teoría,  para tratar de comprender que el poder gerencial/
directivo dentro de las universidades colombianas  orientado 
por la retórica managerial y mercantil del nuevo capitalismo, 
se basa desde la noción de microfísica del poder (Foucault, 
1978), la cual  nos permite entender el gerencialismo como 
un saber/poder discursivo promulgado a través de una serie 
de mecanismos localizados, técnicas, y prácticas dentro de la 
universidad como lugar de trabajo.
De esta forma, el mundo universitario contemporáneo al vivir 
los efectos del capitalismo académico, se destaca por fomentar 
una psicología individualista y psicologista del tipo: habilidades 
para una exitosa gestión por competencias, esquemas mal 
adaptativos ante el cambio, capacidad de liderazgo en tiempos 
de incertidumbre, estrés y burnout académico por falta de 
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estrategias de afrontamiento de los docentes, actitudes resilientes 
a pesar de las adversidades educativas, análisis de competencias 
individuales para gestionar los procesos de aprendizaje para ser 
un excelente profesor en tiempos modernos.
La comprensión de estos efectos, fruto  del capitalismo 
académico en la subjetividad e identidad docente, requiere de 
una perspectiva teórica que trascienda dicha lógica dicotómica 
y esencialista del ser humano, donde lo social y lo individual se 
articulen dialécticamente; para ello, se hace necesario entender 
el concepto de afrontamiento.
Para reconocer los posibles mecanismos de afrontamiento, 
se retomará los principales aspectos de  Scott (1990), el 
cual  investigó los recursos y estrategias con que los débiles y 
dominados afrontan en su relación cotidiana con el poder a 
través de manifestaciones de obediencia en el discurso público 
(public transcript) y sutiles formas de resistencia mediante un 
discurso oculto (hidden transcript). Este último tiene muchas 
formas de negación; la elaboración de estos discursos ocultos, 
no sólo depende de la conquista de espacios físicos, sino de los 
agentes humanos que los crean y diseminan.
Su análisis emprende una exploración detallada de las formas 
diarias y rutinarias e inadvertidas de  la resistencia que 
aparece en una comunidad de campesinos malayos que viven 
en condiciones de opresión y dominación total e identifica la 
existencia de formas sutiles de resistencia, como una manera de 
enfrentar los ataques del poder, utilizando así prácticas como 
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arrastrar los pies, falso cumplimiento, humor, chisme, rumores, 
ignorancia fingida, folclor, ritos, fiestas, comportamientos 
evitativos, entre otros. Scott (2003)  se refiere al discurso oculto 
afirmando: 
Usaré el término discurso oculto para definir la conducta fuera 
de escena, más allá de la observación directa de los detentadores 
de poder. El discurso oculto es, pues, secundario en el sentido 
de que está constituido por las manifestaciones lingüísticas, 
gestuales y prácticas que confirman, contradicen o tergiversan 
lo que aparece en el discurso público ( pág. 27).
Para Scott (2003), el discurso público en general: 
Es el autorretrato de las elites dominantes donde estas 
aparecen como quieren verse a sí mismas. Tomando en cuenta 
el conocido poder que tienen para imponer a los otros un 
modo de comportarse, el lenguaje del discurso público está 
definitivamente desequilibrado. Aunque es probable que no 
se trate solo de una maraña de mentiras y deformaciones, sí 
es una construcción discursiva muy partidista y parcial. Está 
hecha para impresionar, para afirmar y naturalizar el poder de 
las elites dominantes, y para esconder o eufemizar la ropa sucia 
del ejercicio de su poder (pág. 44).
Para Blanch (2011a) las estrategias de afrontamiento en la 
nueva gestión de la universidad, van desde el extremo de una 
obediencia plena a  las acciones de resistencia al modelo, las 
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dos aplicadas en el profesorado dentro del discurso público y/o 
el discurso oculto, reconociendo que en ambos casos hay una 
manera de criticar, resistir, rechazar lo planteado dentro del 
discurso managerial en las universidad, coincidiendo de esta 
forma con Anderson (2008)  que el profesorado habituado a 
la reflexión no se conformará resignadamente a unos cambios 
que pueden entrar en el conflicto con el espíritu universitario.
Referente a los mecanismos de afrontamiento, se tomará 
en cuenta la investigación de Anderson (2008) con docentes 
universitarios e inspirados en las tesis de Scott (1990) 
relacionados a los mecanismos de resistencia presentes en el 
discurso oculto versus el discurso público. En su investigación 
Anderson (2008) parte de la hipótesis de que el pensamiento 
académico, científico y critico en el que están formados los 
docentes, genera una poco probabilidad de que ellos acepten 
pasivamente los cambios que son percibidos como perjudiciales 
para la universidad y la sociedad y que se resistan a la erosión 
de los aspectos y valores fundamentales de su trabajo.
Anderson (2008) encontró que muchas de las formas de 
resistencia encontradas están referidas a prácticas discursivas 
públicas que aparecían en forma de críticas académicas, 
evidenciándose críticas formales a las nuevas nociones de 
calidad orientadas al mercado, donde la calidad se entiende 
como estándares mínimos.  
Dentro de las principales estrategias de resistencia oculta 
encontrada en la investigación de Anderson (2008) se encuentra 
los rechazos, la evitación y la complicidad, una de las maneras 
de resistir evitando, estaba relacionada con no hacer caso de 
peticiones a directivas particulares, y/o a través de la utilización 
de tácticas discursivas.
Anderson (2008) enfatiza la importancia de la resistencia 
discursiva y la amplia a algo más allá de un solo conjunto de 
acciones y de comportamientos. En este sentido Anderson (2008) 
y Blanch (2011a) exploran las prácticas de resistencia docentes 
en contextos universitarios. Para Blanch (2011a) las demandas 
de la nueva gestión están distribuidas entre la obediencia 
plena a las demandas de la nueva gestión y las acciones de 
resistencia del modelo, de tal manera que el docente tendrá que 
posicionarse y resolver dialéctica y paradojalmente: 
Ante las demandas gerenciales de su organización empresarizada, 
profesionales de la academia y de la sanidad desarrollaban 
unas prácticas de conformación y de resistencia que no forman 
parte de constelaciones perfectamente delimitadas, sino que 
a menudo coexisten y se combinan en los mismos ambientes 
y dentro de las mismas personas, como parte unas veces del 
discurso público y otras del discurso oculto (pág.11).
Anderson (2008), confirma en su estudio su hipótesis 
encontrando que efectivamente existen abundantes formas 
de resistencia discursiva al managerialismo universitario en 
el profesorado australiano, lo que comprueba que no aceptan 
pasivamente los cambios de la universidad y que evalúan, 
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critican y analizan las practicas del managerialismo.  Entre las 
resistencias encontradas se encuentra las prácticas discursivas 
en forma de críticas académicas y las practicas de resistencia 
oculta tales como comportamientos lingüísticos, gestuales y 
prácticos, rechazos, evitación, complicidad que contradecían 
o tergiversaban lo que aparece en el discurso público de la 
institución.  
El rechazo toma formas variadas como ignorancias fingidas; 
la evitación, que es la forma más común de resistencia 
se manifiesta haciendo caso omiso a peticiones directas 
particulares, a través de tácticas discursivas, y la complicidad o 
acuerdo, donde la demanda solicitada era realizada de manera 
pragmática, mínima o estratégica. La complicidad aparece 
como una estrategia que permite a los profesores replegarse, 
mientras encuentran formas más sutiles y eficaces de resistir. 
Por lo tanto, los docentes investigados por Anderson (2008) no 
son pasivos al cambio managerial,  sino que al contrario de 






En esta parte del texto se presenta los análisis empíricos de 
la investigación, desde lo cuantitativo y lo cualitativo y sus 
respectivos análisis. 
2.1  Tipo de Estudio
Se propone un estudio con un enfoque mixto, el cual según 
Hernández, Fernández y Baptista (2006) es un proceso de 
recolección, que analiza y vincula datos cuantitativos y 
cualitativos para responder al planteamiento del problema.  Lo 
cuantitativo del estudio se encuentra identificado a través de los 
resultados y análisis del Cuestionario QPW-5, con una muestra 
representativa de docentes de la organización pública;  en cuanto 
a lo cualitativo se verá reflejado en un análisis descriptivo de 
los resultados cuantitativos y de la entrevista semi-estructurada 
donde se utiliza una técnica de análisis de contenido desde los 
planteamiento de Piñuel (2002), reconociendo las categorías 
más destacadas.
El  tipo de investigación es correlacional porque busca analizar la 
relación entre las condiciones laborales dentro de la universidad 
y como estas influyen en el bienestar laboral del profesorado y 
la manera de afrontarlas.
2.2. Participantes
Se contó con la participación voluntaria de profesores 
universitarios (43 personas pertenecientes al profesorado de 
la Universidad, n = 43). A los mismos se accedió mediante 
muestreo de conveniencia, intencional y estratificado según 
criterios de sexo, edad, profesión, país, situación contractual y 
antigüedad en la Organización.
2.3 Instrumentos
Para la recolección de los datos cuantitativos, se aplicó el 
Cuestionario QPW-5 (Anexo 1), que es el instrumento básico 
de recogida de datos del proyecto WONPUM. Se trata de un 
cuestionario autoadministrable cuyo tiempo de aplicación es de 
alrededor de 25 minutos. 
Para la aproximación cualitativa, se utilizó una entrevista semi 
estructurada (ver anexo 3) con preguntas abiertas, el formato 
original está planteado con 30 preguntas, con la que se trató de 
visibilizar el discurso (perspectiva, posicionamiento, experiencia, 
visión, etc.) de una muestra de 8 docentes universitarios (la 
mitad de ellos con situación contractual docente carrera y 
la otra mitad con situación contractual docente ocasional), 
pertenecientes al grupo de los 43 profesores universitarios que 
realizaron el cuestionario  QPW -5 , para profundizar sobre su 
contexto socio laboral y organizacional. 
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Las categorías de análisis de la entrevista semi estructurada 
se basaron en las escalas de condiciones de trabajo y 
bienestar laboral del cuestionario QPW-5 y se diseñaron unas 
preguntas para indagar la categoría estrategias de afrontamiento.
Mediante esta técnica, a través de las respuestas verbales que un 
conjunto de individuos típicos (teóricamente representativos) 
dan a una serie de preguntas abiertas, se refleja el juego de 
significados, creencias, valores, normas, roles sociales y códigos 
ideológicos y morales que asume y comparte su colectivo 
(sectorial y profesional) de referencia. Esta modalidad de 
entrevista incluye un guión de temas a tratar, donde se trabaja las 
categorías: condiciones de trabajo, bienestar-malestar laboral, 
estrategias de afrontamiento, pero es la dinámica comunicativa 





A continuación se realizará la presentación y análisis de 
resultados, primero  desde lo cuantitativo y luego desde lo 
cualitativo.
3.1 Análisis Cuantitativo
El presente análisis  se realizó teniendo en cuenta los objetivos 
de la investigación para describir la experiencia de bienestar 
laboral a partir de los indicadores de Burnout y Engagement, que 
se encuentran en las escalas del cuestionario QPW-5 ;para ello 
se realizó un análisis estadístico descriptivo sobre las siguientes 
escalas y variables:
Condiciones generales de trabajo
Carga de Trabajo Percibida
Bienestar Laboral
La tabla 6 presenta los valores de las medias, porcentajes 
y  las desviaciones estándar, tamaño del efecto y diferencias 
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significativas entre medias de  las escalas y sub-escalas del 
Cuestionario  QPW-5; sin embargo los análisis se realizarán 
de acuerdo a las escalas mencionadas anteriormente. Con esta 
tabla se pretende reflejar tendencias generales de la valoración 
que el profesorado universitario hace de su trabajo.
Tabla 1. 
Medias, porcentajes y desviaciones estándar por 
escalas del Cuestionario global QPW-5
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Observación: Todo lo que se puntue por debajo del nivel 
más alto, el cual representa el estado ideal,  indica algún grado 
de problemática y por tanto un margen de mejora según cada 
aspecto. 
Estos datos numèricos indican que el conjunto de los docentes 
universitarios (participantes = 48) que realizarón el cuestiona-
rio QPW-5 valoran en términos generales como aceptables sus 
condiciones materiales, técnicas, económicas, sociales, contrac-
tuales y de organizaciòn general de su trabajo; así como su am-
biente social de trabajo.
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Se subraya especificamente las medias de las escalas correspon-
dientes a Bienestar Laboral, Burnout y Engagement que son las que 
se relacionan con el objetivo especifico de la Investigación. Las 
medias de las sub-escalas de las Escalas de Bienestar Laboral, 
Burnout y Engagement, siguen confirmando la satisfacción media, 
no plena ni total, del profesorado universitario. Sin embargo, 
teniendo en cuenta la teoria de las Discrepancias Mùltiples de 
Michalos (1985), todo lo que puntúe por debajo del nivel alto 
esta indicando algún grado de problemática que se revisará y 
profundizará utilizando la entrevista semi-estructurada.
3.2. Condiciones Generales de Trabajo
La primera Escala de la Encuesta la cual corresponde a CON-
DICIONES DE TRABAJO (qCT), fue diseñada y validada 
(Blanch, Sahagún y Cervantes, 2010b; Blanch 2011b) para eva-
luar la dimensión psicosocial de las condiciones laborales en or-
ganizaciones de servicios humanos, en este caso se adapto a la 
universidad y a los docentes universitarios.  El instrumento está 
conformado por 44 ìtems (Alpha total del cuestionario=96), 
distribuidos en seis escalas (ver figura 1). Las escalas del qCT 
estan agrupadas en tres factores:, el primero que es “Organiza-
ción y Entorno” , el segundo “Organización y Método”  y el tercero 
“Organización y Persona”.
Las Escalas que componen el qCT tiene un formato de res-
puesta de elecciòn múltiple, con opciones de respuesta de 0 a 
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10 (minimo –máximo, pésimo – óptimo, etc), en el caso de valo-
raciones de aspectos relacionados con los factores Organización y 
Método y con Organización y Entorno, y en dos escalas con formato 
Likert con las que se miden aspectos relacionados de la relación 
percibida Organización – Persona. 
Figura No. 1. 
Modelo Teórico de Condiciones de Trabajo- Escala qCT (Blanch, 
Sahagún Y Cervantes, 2010) 
Fuente: Blanch, Sahagún Y Cervantes, (2010)
En esta primera gran escala se evidencia una media de 8,09 
y una desviación estandar de 1,08; de igual manera en las 
sub-escalas existe una media alrededor de 7 y 8  lo que a ma-
nera global evidencia una satisfacción frente a las condiciones 
de trabajo que presenta la Universidad; sin embargo, es im-
portante realizar las siguientes aclaraciones en relación a esta 
escala:
En las primeras 8 preguntas se evaluó el Factor “Organización 
y Entorno”, donde se encuentran las dos escalas que correspon-
den a “Entorno Material” y “Entorno Social”, la cual arrojó 
una media de 7,84 y una desviación estandar de 1,17, lo que 
dice que en terminos generales este factor fue puntuado de ma-
nera satisfactoria, es decir que la mayoria de datos puntuó en 
una escala de 6 a 9. Las primeras cuatro preguntas correspon-
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den a la primera escala llamada “Entorno Material”, la media 
en esa escala corresponde a un valor de 7,35, con una desvia-
ción de 1,47, lo que inidca que la mayoria de personas califica-
ron entre los rangos que se encuentran ubicados más o menos 
entre los valores de 6 y 9. 
Las preguntas 5,6,7 y 8 que corresponde a la segunda escala 
llamada “Entorno Emocional” , la media en esa escala correspon-
de a un valor de 8,34, con una desviación de 1,23 lo que indica 
que la mayoria de personas calificaron entre los rangos que se 
encuentran ubicados más o menos entre los valores de 7 y 10. 
Por lo tanto, se puede ver de manera numérica que el Factor 
“Organización y Entorno”, conformado por las escalas “En-
torno Material” y “Entorno Social” se presenta una relativa 
satisfacción.  Sin embargo, hay que revisar ciertas inquietudes 
que resultan frente a este “relativo” grado de satisfacción,  por 
ejemplo el ¿Porqué no se puntúa el máximo valor?; al revisar 
algunos comentarios de los docentes realizados en la entrevista, 
se puede observar que esa valoración resulta con el compara-
tivo que realizan con la universidad hace 8 años y a la vez con 
las comparaciones que realizan de los sitios previos de trabajo 
donde han ejercido la docencia o de otros sitios, donde también 
trabajan de manera paralela, el cual se sustenta en expresiones 
como “….mal que bien, aquí estamos en el cielo”, “hace ocho 
años la universidad no nos pagaba a tiempo y no teniamos un 
aumento de sueldo por nuestros estudios”, “la situacion esta 
mal, por lo lo tanto aunque aquí haya mucho trabajo, la univer-
sidad nos ofrece muchas cosas”. 
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En relación al entorno social se encuentra que hay unos gru-
pos definidos y marcados, dentro de esos subgrupos se observa 
compañerismo y amistad pero entre ellos se ve preferencias y 
ciertas rivalidades. 
En relación a los recursos materiales, se encuentra  que la 
mayoria del profesorado tiene que traer su portatil, porque son 
pocos a los que se les ha asignado equipo, no existe un lugar 
donde se preste primeros auxilios, las sillas no son ergonomicas, 
en algunos lugares de la universidad como por ejemplo la 
biblioteca hay poca iluminación o no hay, solamente hay un 
escaner y una impresora, asi como lo manifiesta  una de las 
docentes entrevistadas:
“ hay una falencia grave en equipos para cumplir con cabalidad 
nuestro trabajo, es el punto donde nosotros no tenemos acceso 
a un escáner, en nuestro rol, en nuestra labor es un equipo 
que todos los docentes necesitamos frecuentemente, entonces 
aquí toca prácticamente rogar para que alguien le haga el 
favor a uno de escanear y estamos en un salón , de 8 personas 
aproximadamente en un solo salón y hay una sola impresora y 
solamente una persona tiene acceso al escáner , entonces si esa 
persona no está , básicamente no podemos desempeñar lo que 
vayamos a hacer, porque no hay escáner” 
(Docente 1, con 10 años de experiencia, situación contractual: 
docente carrera)
El segundo Factor “Organización y Método”  comprende las 
escalas “Método de Regulación” y “Métodos de Desarrollo”, 
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cuya media dio un valor de 7,86 y una desviación estandar de 
1,36, lo cual de manera númerica es calificado igualmente de 
manera satisfactoria. Las preguntas 9, 10, 11, 12, 13, 14 que 
corresponde a la tercera  escala llamada “Método de Regulación” , 
la media en esa escala corresponde a un valor de 7, 63  con una 
desviación de 1,63 lo que indica que la mayoria de personas 
calificaron entre los rangos que se encuentran ubicados más o 
menos entre los valores de 6 y 8, lo que señala cierta satisfacción 
en los criterios que mide esa escala. 
Las preguntas 15, 16, 17,18,19,20,21,22 que corresponde a la 
cuarta escala llamada “Metodo de Desarrollo”, la media en esa 
escala corresponde a un valor de 8,09  con una desviación de 
1,26 lo que indica que la mayoria de personas calificaron entre 
los rangos que se encuentran ubicados más o menos entre los 
valores de 7 y 10.
De igual manera, como en la escala factor anterior se puede 
concluir que existe una relativa satisfacción en términos 
númericos ; sin embargo, hay que analizar los aspectos 
relacionados a la contratación, teniendo en cuenta que la 
mayoria de los docentes contratados en la universidad son 
ocasionales o están por contrato a término definido (es decir 
por un año), la mayoria quisiera tener la oportunidad de ser 
docente de planta, sin embargo, al realizar comparaciones 
con otros tipos de contrataciones, reconocen que al menos, se 
realiza un pago cumplido del sueldo mensual y que es justo, es 
más, en este aspecto existe un discurso paradójico en cuanto a 
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comentar que el contrato del docente ocasional no tiene nada 
que envidirale al de carrera, sin embargo, cada año esta en duda 
la continuidad del contrato,  el cual depende del numero de 
estudiantes que se matriculan cada semestre. De igual manera 
se encuentra  el hecho de no tener vacaciones, como si las tiene 
el docente de carrera.
El tercer Factor “Organización y Persona” que corresponde a las 
preguntas 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 
37 se observa una media de 8,57 y una desviación estandar 
de 1,13 lo cual puntúa más alta que los factores anteriores. En 
este factor se encuentra la quinta escala llamada “Ajuste de la 
Organización a la Persona”  la media en esa escala corresponde 
a un valor de 8,43 con una desviación de 1,41 lo que indica 
que la mayoria de personas calificaron entre los rangos que se 
encuentran ubicados más o menos entre los valores de 7 y 10.
Las preguntas 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44 que corresponde a la 
sexta escala, que hace parte del tercer factor, llamada “Ajuste 
de la Persona a la Organización”, donde la media en esa escala 
corresponde a un valor de 8,71 con una desviación de 1,11 
lo que indica que la mayoria de personas calificaron entre 
los rangos que se encuentran ubicados más o menos entre los 
valores de 7 y 10.
Frente a las caracteristicas mencionadas en la contratación 
en el factor anterior, podemos decir que la puntuación alta 
en el factor “Organización y Persona” tiene que ver con la 
percepción positiva que tiene el profesorado, con respecto al 
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comparativo que realizan frente a las formas de contratación 
de otras universidades.
3.3 Carga de Trabajo
La segunda escala de la Encuesta corresponde a  Carga de 
Trabajo, está conformada por los items del bloque 5 de la 
Encuesta,  la media de esta escala esta en 4,94 y una desviación 
estandar de 2,34; lo que esta evidenciando estos valores es que 
la distancia entre el  punto 5 (4,94) hasta el 10 significa que 
hay mucha sobrecarga que eliminar, para que la media sea 10; 
sobretodo al puntuar alrededor de 5 se puede decir que todas 
las caracteristicas de este item indican que de 5 de cada 10 días 
al final de la jornada no termina todo el trabajo, no tiene tiempo 
para hacer todo lo que debe, se acumulan tareas a lo largo de 
la semana, se lleva tareas a la casa y en los fines de semana y en 
vacaciones se lleva trabajo atrasado. 
Al  contrastarlo con los comentarios realizados en la entrevista, 
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el profesorado manifiesta que en la mayoria de los casos  les 
falta tiempo para hacer “bien”  todas las actividades y funciones 
que tiene que desempeñar y  en otros casos es que falta tiempo 
para hacerlo “todo”. Esto quiere decir que algunos terminan 
la jornada con cierta mala conciencia profesional de haber 
tenido que hacer todo su trabajo a ratos “insatisfactorio” 
(reconociendo que esta no es la manera óptima de hacerla) 
y otros con la impresión de que se ha dejado por el camino 
algo que creen que habrían tenido que hacer, o de realizar de 
otra manera (tener más  tiempo para preparar clase, dedicarle 
tiempo a la retroaliementación de los estudiantes, dedicarse a la 
investigación, explicar algo con más detalle, etc) .
Por lo tanto esta valoración contradice un poco lo encontrado 
en la escala “Metodo de Regulación”, o sencillamente esta 
corroborando esa parte faltante o aquello por lo que los 
trabajadores no alcanzan a puntuar totalmente satisfactorio. 
Esta parte de la encuesta explica cierta  indicación de sobrecarga 
laboral en la organización.
3.4 Bienestar Laboral
El cuestionario de Bienestar Laboral (qBLG) es una herramienta 
de evaluación de la dimensión psicosocial del continuo 
bienestar-malestar. Está integrada por 41 items (Alpha total del 
cuestionario=0.97), incluye seis escalas (ver figura 2) agrupada 
en dos grandes factores: a. Bienestar Psicosocial y b. Efectos 
Colaterales. Los ítems de las primeras dos escalas del factor de 
bienestar psicosocial (afectos y competencia) tiene formato 
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diferencial semántico, el resto de las escalas es de formato 
Likert. Las opciones de respuesta van de 1 a 7.
La escala qBLG está conformada por los bloques 9 -10 y 11 
del cuestionario QPW-5. Esta escala obtuvo una media de 
6,15 y una desviación de 0,90; en cuanto a las sub-escalas que 
conforman el qBLG puntuaron una media entre los valores 5 
y 7; la escala de Bienestar Laboral está conformada por dos 
bloques: “Bienestar Psicosocial” y “Efectos Colaterales”.
Figura No. 2
Modelo Teórico de Bienestar Laboral General- Escala qBLG 
(Blanch, Sahagún, Cantera Y Cervantes, 2010) 
Fuente: Blanch, Sahagún, Cantera y  Cervantes, (2010)
El primer bloque “Bienestar Psicosocial” está conformado por 
las siguientes sub-escalas 
La “Escala de Afectos” : Con media 6,26 y desviación estándar 
de 0,89
La “Escala de Competencias” : Con media 6,40 y desviación 
estándar 0,89
La  “Escala de Expectativas” : Con media 6,31 y desviación 
estándar 0,70
La mayoría de escalas que corresponden al bloque Bienestar 
Laboral (Escala qBLG) puntuaron dentro de un rango de de 5 
a 7, en la escala de 0 a 10, lo que está indicando una valoración 
que no es ni muy alta ni muy baja, presentándose así una 
cierta conformidad, más que un señalamiento que califique 
la experiencia como algo excelente o deficiente. Cuando se 
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mira la caracterización de la población a la cual se le realizó la 
encuesta, se observa que la mayoría de docentes, el 90,7 % de 
las personas que realizaron la encuesta están contratadas bajo la 
modalidad de docente ocasional, lo cual puede dar indicios de 
las valoraciones presentadas con respecto al Bienestar Laboral.
El profesorado de la Universidad reconoce que ha habido un 
mejoramiento en las condiciones de la contratación, en el pago 
cumplido del salario mensual, en la realización de un contrato 
por un año, en contraste con algunas otras instituciones donde el 
contrato se renueva cada 3 o 6 meses. Entonces las valoraciones 
se realizan a través de comparaciones o contrastes con respecto 
a otros sitios con similares características. Es usual escuchar que 
el contrato por un año, no tiene nada de diferente al contrato 
del docente carrera, porque la universidad paga bien; sin 
embargo, a pesar del discurso motivador, hay un deseo de tener 
privilegios que tiene el docente carrera y que es innegable que 
no lo va a tener el docente ocasional, por ejemplo la certeza 
de su permanencia en la institución la cual se ve afectada cada 
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semestre porque depende del número de estudiantes que se 
matriculen. 
En ese aspecto específicamente, debe existir una tendencia a 
aumentar el número de matrículas, cuando hay disminución 
se empieza a percibir una ambiente tenso donde se ve 
amenazada la continuidad del profesorado en la institución y 
que efectivamente afecta las condiciones de bienestar. 
En épocas donde se ve amenazada la estabilidad laboral, las 
relaciones tienen a tornarse bastante competitivas, formándose 
alianzas, por lo general entre las personas con más antigüedad 
versus las más nuevas, lo cual afecta las relaciones laborales.
En la escala “Efectos colaterales”, la variable “Somatización” obtuvo 
una media de 2,24 y una desviación estándar de 1,57, lo que está 
indicando que la calificación en este aspecto esta alrededor del 
intervalo 1 y 3.  En este aspecto lo ideal sería que la puntuación 
del profesorado fuera cero. Por encima de cero, ya se empieza a 
evidenciar una leve somatización frente al contexto laboral. En 
este caso específico sería interesante observar que aunque no 
está la puntuación en una escala alta, sin embargo no puntúa 
en un valor de cero.
En la escala de “Agotamiento” la media se ubicó en el valor 2,79 
y la desviación en 1,57, lo que indica que los valores se ubican 
dentro del intervalo 1 - 4. Aunque a primera vista se podría 
decir que los valores están puntuando en lo bajo,  sobre todo 
al ver el 1, el cual se relaciona con lo mínimo, el hecho de 
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acercarse a una puntuación de 4, ya está indicando una señal 
alta de agotamiento.
El Bloque 12 del cuestionario QPW-5 corresponde en su 
primera parte al Maslach Burnout Inventory (MBI-GS), que en 
su versión español cuenta con 15 items y en la segunda parte 
al Ultrecht Work Engagement Scale (UWES) que en su versión 
breve en español tiene 17 ìtems. Con respecto al Burnout, dentro 
de las sub-escalas que evaluó se encontró:
Figura No. 3
Modelo Teórico de Maslach Burnout Inventory  MBI-GS  (Schaufeli, 
Leiter, Maslach & Jacson, 1996) 
Fuente: Schaufeli, Leiter, Maslach & Jacson (1996)
Dentro de las sub- escalas que evalúa el MBI-GS  se encontró:
Sub-escala “Agotamiento” con media 7,72 y desviación estándar 
de 6,504 sobre un rango de 0 a 30.
Sub-escala “Cinismo” con media 5,84 y desviación estándar de 
4,58 sobre una escala de 0 a 24.
Sub-escala “Eficacia Profesional” con media 32,10 y desviación 
de 3,85 sobre una escala de 0 a 36.
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Estos resultados están reflejando una alta valoración en eficacia 
profesional, la puntuación baja en cinismo está señalando que 
no se presenta este aspecto  y en agotamiento pareciese que no se 
presenta un puntaje alto. Por lo tanto estos resultados presentan 
que hay bajo riesgo de que algún docente universitario sufra de 
Burnout.
En contraste, con el cuestionario Ultrecht Work Engagement 
Scale (UWES) que evalúa el  Engagement se encuentra la relación 
con las siguientes sub-escalas:
Figura No. 4.








de las sub- escalas que evalúa el UWES  se encontró:
Sub-escala “Vigor” con media 30,33 y una desviación de 4,917 
sobre una escala de 0 a 36. 
Sub-escala “Dedicación”  con media 27,12 y una desviación de 
3,38 sobre una escala de 0 a 30.
Sub-escala “Absorción” con media 25,74 desviación de 6,76 
sobre una escala de 0 a 36.
Estos resultados lo que está indicando es que hay niveles 
mayores de Engagement que de Burnout. En este nivel de análisis se 
hace interesante correlacionar las variables Engagement y Burnout 
para identificar que tanto el compromiso en la organización 
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está evitando percibir el agotamiento, específicamente en el 
profesorado de la universidad, porque pareciese que existen 
empleados muy comprometidos, que están agotados, por 
lo tanto el compromiso mitiga el cinismo y el agotamiento y 
resalta la eficacia, el vigor y la absorción.
3.5  Análisis de Correlaciones
Dentro de la tabla  total de correlaciones entre todas las 
escalas y sub-escalas del cuestionario QPW-5, los valores más 
significativos y que empiezan a dar indicios de ciertas situaciones 
relacionadas al bienestar – malestar laboral está dado por:
Tabla 2. 
Correlación entre la sub-escalas Agotamiento (Escala qBLG), En-
torno social, Método de Regulación  y Método de Desarrollo de la 
Escala qCT
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Las correlaciones de la tabla 2, están indicando que a mayor 
Agotamiento percibido por el profesorado universitario, menor 
percepción del entorno social, (es decir que no se valora de 
una manera positiva este aspecto) del método de regulación (se 
identifica las dificultades en el equilibrio entre los espacios de 
descanso y trabajo) y del método de desarrollo (dificultades en 
reconocer los aspectos de crecimiento dentro de la organización).
La siguiente tabla presenta las otras correlaciones significativas 
que se encontraron:
Tabla 3. 
Correlación entre la sub-escalas Carga de Trabajo Percibida, En-
torno Material, Método de Regulación y Método de Desarrollo de la 
Escala qCT
Las correlaciones de la tabla 8, está indicando que a mayor 
carga percibida de trabajo, menor percepción del entorno 
material (se identifica con más claridad la falta de recursos 
materiales adecuados para realizar el trabajo docente), el 
método de regulación y el método de desarrollo. De manera 
general, lo que está indicando estas correlaciones es que las dos 
104
variables que más están influyendo con respecto a las otras es el 
Agotamiento y la Carga de Trabajo Percibida.
En relación con  las escalas de Dedicación y Absorción del 
UWES, se arroja los siguientes valores según escala de Pearson:
Tabla 4.
 Correlación entre la sub-escala Dedicación (Escala UWES) y Carga 
de Trabajo (Escala CTP).
Si bien esta cifra de correlación de Pearson  indica una relación 
moderada, se considera una relación positiva y significativa, 
puesto que a mayor dedicación, se encuentra mayor carga de 
trabajo, lo que está indicando ciertos indicios que el trabajador 
más comprometido está más expuesto a mayor carga de trabajo.
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Tabla 5. 
Correlación entre la sub-escala Vigor del UWES y Carga de Trabajo 
del MBI-GS.
Al igual que como sucedió en la tabla 3, el profesorado 
universitario logra intuir que a mayor vigor, hay una mayor 
carga de trabajo, por lo que se está visualizando el riesgo es 
mayor si es un docente comprometido.
Tabla 6. 
Correlación entre la sub-escalas Absorción (Escala UWES), Carga de 
Trabajo (Escala qBLG) , Agotamiento ((Escala qBLG)) y Agotamiento 
(Escala MBI-GS).
La Absorción se relaciona con fuertes dosis de disfrute y 
concentración, se caracteriza por que el trabajador  está 
plenamente concentrado y feliz realizando el trabajo lo cual es 
contrario a la ineficacia.  Aunque los valores de las correlaciones 
no son tan altos, lo que está mostrando es que  existe cierta 
eficacia y disfrute de la docencia,  a la vez que se evidencia niveles 
de carga de trabajo y agotamiento.  Se realiza el contraste de 
las correlaciones entre la sub-escala absorción y agotamiento, 
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esta última en las dos escalas, la que corresponde a  Bienestar 
laboral (qBLG) y Maslach Burnout Inventory (MBI-GS). La 
diferencia arrojada  en la sub-escala de agotamiento dentro 
del cuestionario de Bienestar Laboral y el Maslach Burnout 
Inventory indica que la forma como se plantean las preguntas 
está influyendo en la calificación, lo que está indicando que 
al formular las preguntas de una manera más sutil (como lo 
plantea la escala de Bienestar Laboral -qBLG) se puede ofrecer 
un mayor nivel de honestidad en las respuestas. Este análisis 
facilitó la construcción de las preguntas de la entrevista semi-
estructurada.
Tabla 7:
 Correlación entre la sub-escalas Carga de Trabajo percibida (Escala 
qBLG), Somatización (Escala qBLG), Agotamiento ((Escala qBLG)) y 
Agotamiento (Escala MBI-GS).
El conjunto de datos presentado en la tabla 6, configura la 
imagen compleja y contradictoria de un profesional altamente 
motivado e implicado en su trabajo, pero a la vez bastante 
cansado por el hecho de cumplir con todas las tareas frente a 
unas condiciones que demandan  carga laboral y que produce 
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agotamiento. 
Estos resultados de manera general están mostrando que aunque 
la mayoría de las escalas se encuentran en los rangos de 6 a 
8 cabe preguntarse, ¿porque no se manifiesta una calificación 
máxima? Siguiendo la analogía del vaso medio lleno y medio 
vacío propuesta en la teoría de las Discrepancias Múltiples 
de Michalos (1985) explica que esto se debe al gap percibido 
entre lo que la persona tiene, lo que desea y lo que tienen otras 
personas significativas, realizando comparaciones ya sea de 
años anteriores, lo que esperaba tener hace unos años y lo que 
actualmente cree necesitar y merecer.
Frente a esta comprensión de las valoraciones dadas a nivel 
numérico y que son comparadas y contrastadas por situaciones 
pasadas o la situación actual, cabe preguntarse  ¿Qué es lo 
insatisfactorio, lo que no cumple totalmente las expectativas? 
¿Es un ambiente pleno de bienestar o realmente existen 
características que están faltando para dar la calificación más 
alta?
3.6  Análisis de Resultados Entrevistas
Los análisis de los resultados están basados en las respuestas 
dadas por el profesorado universitario en la entrevista semi-
estructurada que se realizó a 8 de los docentes que realizaron el 
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cuestionario QPW-5. De esos 8 docentes, se buscó que la mitad 
de ellos estuviera contratado en modalidad docente carrera 
o planta y los otros cuatro docentes tuvieran una situación 
contractual docente ocasional.
La entrevista semi-estructurada se realizó teniendo en cuenta 
las escalas de condiciones de trabajo (qCT) y bienestar laboral 
(qBLG) del cuestionario QPW-5 y se realizó la construcción de 
preguntas para analizar la categoría estrategias de afrontamiento, 
teniendo en cuenta el marco teórico y los resultados del 
cuestionario QPW-5. El formato inicial de la entrevista estuvo 
conformado por 30 preguntas, las cuales fueron utilizadas como 
modelo, durante la entrevista se seleccionaron las preguntas 
según el entrevistado. La entrevista se organizó con categorías 
de análisis donde se definieron de la siguiente manera:
Condiciones de Trabajo: Conjunto de las circunstancias 
y características ecológicas, materiales, temporales, técnicas, 
económicas, sociales, políticas, jurídicas y organizacionales en 
el marco de las cuales se desarrollan la actividad y las relaciones 
laborales (Blanch, Sahagún & Cervantes, 2010). 
Se clasifica en varias subcategorías: entorno social, método de 
regulación, método de desarrollo, ajuste de la organización a la 
persona y de la persona a la organización.
Bienestar – Malestar Laboral: Es la percepción del 
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profesorado sobre el conjunto de condiciones laborales que 
facilitan o dificultan el bienestar laboral
Estrategias de Afrontamiento: Proceso cognitivo, 
conductual, actitudinal y social que permite una resistencia 
para poder adaptarse a las demandas organizacionales.
Aunque en la mayoría de los casos, las respuestas que dieron 
los docentes no fueron directas y claras y manejaron cierta 
ambigüedad,  se observó que los docentes carrera a diferencia 
de los docentes ocasionales, expresaron con más facilidad las 
dificultades y falencias que presenta la organización.
Categoría: Condiciones de Trabajo
Sub- Categoría: Entorno Material
En la mayoría de respuestas, tanto los docentes carrera o de 
planta, como los docentes ocasionales se manifestó la carencia 
de recursos para realizar el trabajo. Entre las características que 
más se señalaron se encontró: el espacio no es  cómodo, hay que 
mejorar los asientos, los escritorios, la mayoría de docentes no 
tienen computador, hay que traer portátil a la universidad, no 
hay acceso de escáner para todos los docentes, faltan recursos 
en los laboratorios. También hay deficiencia en la conectividad, 
asunto que resulta paradójico cuando hablamos de una 
universidad con educación de modalidad virtual. 
Frente a estas carencias que son reconocidas por todos los 
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docentes identificados, uno de los participantes, realiza el 
comparativo con los recursos materiales que si presenta la sede 
nacional: 
“En las zonas no contamos con todos los recursos que si se 
ven en el centro, me refiero a la sede nacional. Aquí tenemos 
problemas o fallas en la conectividad, aquí también tenemos a 
veces problemas con los equipos” (Docente  4, con experiencia 
4 años, situación contractual: docente carrera)
 Lo anteriormente expuesto genera  la discusión frente a la 
distribución económica entre las zonas, donde la inversión debe 
ser más equitativa y debe abarcar también las sedes, no sólo la 
principal.
Por otra parte uno de los docentes ocasionales señala:
“Yo creo que la organización tiene unas necesidades tangibles 
y que ya han sido identificadas, la organización ya tiene una 
caracterización, unos procesos, sabemos de manera específica a 
que se dedican, su visión,  ya tiene unas necesidades identificadas, 
entonces sería dar respuesta a esas necesidades” (Docente 7, con 
experiencia 6 años, situación contractual: docente ocasional)
 Lo que sigue afirmando la importancia de invertir en este 




Frente a la pregunta relacionada con esta categoría de análisis 
hubo tres niveles de respuesta: 
Las relacionadas con los compañeros de trabajo dentro del 
centro.
Las relaciones virtuales.
Las relaciones con los directivos o alto mando    
   
Dentro del primer nivel, en algunos casos las respuestas fueron 
ambiguas, pero todos coincidieron en algún momento de la 
entrevista en señalar que existen relaciones donde hay divisiones, 
poder, no hay compañerismo; algunos entrevistados señalan 
que esta dificultad en las relaciones se debe a la ubicación física: 
“hay respeto pero el compañerismo no se da, debido a que nos 
encontramos ubicados en diferentes espacios o no tenemos 
nada que  ver en nuestras relaciones laborales” (Docente 2, con 
experiencia de 7 años, situación contractual: docente ocasional)
 
“Cuando la universidad cambia un poco su infra-estructura y 
comencemos obviamente a crecer, empezamos a separarnos un 
poco físicamente lo que afecto un poco las relaciones; a veces 
siento que en la Universidad estamos y no estamos, que esta-
mos un grupo de docentes, que nos conocemos, como que ha 
ido primando unas cosas personales que son más fuertes que lo 
laboral, cuando antes igual estaba lo personal, pero lo personal 
nos unía” (Docente 8, con experiencia de 8años, situación con-
tractual: docente carrera)
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En otro tipo de respuestas relacionan esa dificultad en las 
relaciones debido a las personalidades, temperamentos  que 
interactúan a diario o con los roles asignados: 
“Puramente complejas, no solamente porque en una relación 
interpersonal entran temperamentos, caracteres posturas, 
formas de pensar, emociones, sino también el mismo contexto 
posibilita también que se desencadenen otras cosas, las mismas 
condiciones que no voy a decir, que no son malas, pero son 
particulares, propias de la organización posibilita que se den 
muchos factores, entonces son bastantes complejas” (Docente7, 
con experiencia de 6 años, situación contractual: docente 
ocasional)
“a veces no están los roles claros y al no tener roles claros, se 
dan ciertas situaciones, otorgarle responsabilidades a otro 
igual a mi genera a algunas personas ciertos conflictos, ciertos 
malestares, o viceversa, veo al otro como una autoridad, como 
una persona que llama al orden y ya es a término personal, todo 
eso va afectando las relaciones personales, entonces no depende 
a veces de las mismas personas sino de ciertas características de 
la misma organización”(Docente 8, con experiencia de 8años, 
situación contractual: docente carrera).
En el segundo nivel que se enfocaron las respuestas, las 
relacionadas a las relaciones virtuales, se encontró que la falta de 
contacto personal, calidez y cercanía entre las personas, limita y 
sesga unas relaciones cercanas y cálidas, aunque esto contradice 
las respuestas de otros docentes donde es precisamente la 
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cercanía y la presencialidad la que genera los conflictos. En este 
caso específicamente, la virtualidad deja sin decir muchas cosas 
por la misma dinámica que genera, esto se  puede visualizar en 
las siguientes respuestas:
 “Yo siento que esta organización es muy compleja porque tú 
a veces te relacionas con personas que no conoces, entonces 
si yo te digo de las personas con los cuales convivo todos los 
días en mi ámbito laboral diría que en términos generales 
son cordiales, pero con las personas que yo me relaciono que 
tiene que ver directamente con mis funciones no las conozco” 
(Docente 3, con 10 años de experiencia, situación contractual: 
docente ocasional)
En el tercer nivel de respuesta que se identificó en esta pregunta, 
se encuentra las relaciones jerárquicas, las cuales también 
fueron calificadas como complejas, ambiguas e impositivas:
“Pues yo creo que hay diferentes niveles yo diría que entre 
compañeros hay una relación muy positiva, si me refiero a 
los compañeros aquí en la sede, pues yo creo que tenemos 
incluso relaciones de amistad, de mucha ayuda, de mucha 
cooperación. Yo veo que hay unas relaciones muy verticales, 
esa horizontalidad yo la percibo en mis compañeros y de 
pronto aquí a nivel de las zonas, pero a nivel nacional si hay 
unas relaciones bastantes directivas” (Docente 4, con 4 años de 
experiencia, situación contractual: docente carrera)
“Yo creo que acá a nivel de la zona y a nivel de compañeros, 
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los que estamos en el mismo nivel, los docentes yo creo que 
tenemos eso, pero ya a nivel de las directivas creo que no es 
lo mismo” (Docente 4, con 4 años de experiencia, situación 
contractual: docente carrera)
“Desmotiva a veces mucho encontrar esas cosas que te decía 
yo al principio que a veces hay toda esa visión del directivo, 
muy jerárquica y entonces cuando estamos hablando que las 
universidades pues son espacios donde convergemos todos y 
estamos aprendiendo todos pero eso desilusiona y desilusiona 
a veces que los procesos se burocratizan y eso es muy triste” 
(Docente 4, con 4 años de experiencia, situación contractual: 
docente carrera).
3.6.2 Método de regulación
En la mayoría de los casos se evidenció que en la jornada laboral, 
hay una parte de tareas y actividades diarias, las cuales son claras, 
rutinarias, sin embargo, hay otra parte de esa jornada  donde 
se presentan actividades, tareas, web conferences que no están 
programadas, que aparecen repentinamente y que modifican 
en algunos casos las actividades diarias o las retrasan, ejemplo 
de esto lo podemos observar en las siguientes respuestas:
 “por ser una universidad basada en el modelo virtual digamos 
que hay muchísimas web conferences, muchísimas reuniones 
que en ocasiones son programadas de un día para otro  o en 
el mismo día, son tantas que en muchas ocasiones se cruzan 
esas web conferences que uno tiene que asistir por obligación 
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retrasando el cronograma de trabajo diario”(Docente 1, con 
10 años de experiencia, situación contractual: docente carrera)
“Si y no, si porque en efecto llego y reviso y me voy poniendo 
al día a desarrollar lo que hay que hacer, pero muchas veces 
llegan correos de situaciones que requieren actividades para 
desarrollar ayer, es decir, solicitan un informe que es para ya 
mismo, entonces eso genera ahí mismo  atraso en la agenda que 
ya tiene programa durante el día, y pues uno trata de cumplir 
al máximo”(Docente 6, con 6 años de experiencia, situación 
contractual: docente ocasional)
 ”Tengo algunas actividades fijas, yo se que tengo que llegar 
a realizar ciertas actividades que son obligatorias, y son 
inaplazables para el día pero yo se que van a surgir otras, pero con 
esas otras, voy a tener que aplazar otras que ya tenia agendadas 
para ese día, entonces un 50% es posible de manejarlos, otro 
50% es sobre el día” (Docente 8, con experiencia de 8años, 
situación contractual: docente carrera).
En cuanto a lo estipulado en la contratación, lo que se pudo 
observar es que durante el año se ha asignado más actividades 
de las programadas inicialmente. En esta pregunta en particular 
los docentes ocasionales tenían más temor de responder  que los 
docentes carreras. En este sentido encontramos la respuesta de 
la siguiente docente ocasional:
“(Risas)… ¿no me meto en problemas?  ¿No?  Existe una 
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letra menuda en los contratos  y es de letra pequeñita como 
dicen, pues tienen otras funciones y que las debes cumplir por 
el tiempo de contrato, entonces hay momentos en que tiene 
que hacer una cantidad de cosas  que no están estipuladas pero 
que son necesarias para  dar cumplimiento de los objetivos del 
programa” (Docente 3, con 10 años de experiencia, situación 
contractual: docente ocasional)
Otra profesora, en este caso docente carrera, señala: 
” En mi caso particular, a mi me dan unas horas que son 
específicas, lo que sucede es que esas horas siempre son mayores, 
por ejemplo me asignan tres horas, pero yo tengo que realizar 
tareas que duran más de las tres horas y fuera de eso con las 
nuevas actividades que surgen. A uno le hacen la contratación a 
un año y uno planea y le cargan las tareas a un año, pero resulta 
que durante el año, van surgiendo nuevas cosas” (Docente 1, 
con 10 años de experiencia, situación contractual: docente 
carrera).
Esta carga adicional de trabajo que es evidente, interfiere en 
la vida familiar de los entrevistados, como lo manifiesta los 
siguientes docentes:
”Mucho, y yo he tenido pues que no se, mis fines de semana, 
mis noches, yo en mi casa trabajo cuando estoy, entonces mi 
hijo vienen y me dice mami  no trabajes más, mami ven y 
juegas conmigo. Mi esposo se ha molestado conmigo, hemos 
peleado, hemos discutido por el tema de que yo no suelto el 
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computador” (Docente  4, con experiencia 4 años, situación 
contractual: docente carrera)
 “…paso días enteros trabajando y días que a veces uno no 
puede sacar una mañana, una tarde, y el fin de semana, hay un 
día que se labora prácticamente todo el día, entonces estamos 
hablando de un día que tenemos para hacer el resto de cosas 
que no podemos hacer en el resto de la semana, de acciones 
tanto personales, como familiares” (Docente 7, con experiencia 
6 años, situación contractual: docente ocasional).
3.6.3. Métodos de desarrollo
La universidad realiza estímulos y apoya más procesos cuando 
se realizan internamente; cuando se solicita en otra universidad 
se generan más complicaciones. En cuanto a las promociones 
laborales, existen dos procesos el del docente carrera y el del 
docente ocasional, en el primer caso las promociones se rigen 
al decreto 1279, que aplica a todos los docentes de planta de 
las universidades públicas, de acuerdo a ese decreto cada año 
suben dos puntos, luego según las investigaciones y las tareas se 
pasa de docente auxiliar a docente asistente y luego a docente 
asociado. En el caso del docente ocasional la promoción 
laboral está relacionada con la asignación de cargos o tareas 
indispensables en la organización o con asumir una gran 
cantidad de tareas también con el mismo sentido de buscar la 
necesidad fundamental en ese cargo.
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Los instrumentos que emplean talento humano, según los 
entrevistados son la auto evaluación, la co- evaluación, la 
hetero evaluación. En esas evaluaciones la más cuestionada 
es la evaluación que realizan los estudiantes a los tutores y los 
que más se ven afectados con esta evaluación son los docentes 
ocasionales, situación que se puede evidenciar en una de las 
respuestas de los entrevistados:
“Pues mira yo creo, que el tema de los estudiantes es un tema 
delicado de manejar, ósea yo no digo que los estudiantes 
lo evalúen a uno, pero es delicado de manejar porque los 
estudiantes a veces toman la evaluación como represalia y 
bueno a nosotros no nos pasa, pero a los docentes ocasionales 
si, si no tienes tanta calificación de los estudiantes de pronto 
eso afecta la contratación del siguiente año” (Docente 8, con 
experiencia de  8 años, situación contractual: docente carrera)
El otro aspecto que también es importante que mejore según 
los docentes es la retroalimentación que se le debe a hacer al 
trabajo, puesto que consideran que la misma virtualidad la 
limita y la reduce a una simple nota o a uno o dos comentarios, 
esto se puede complementar en la siguiente respuesta:
 “a veces queda ahí en la puntuación que dan , pero no escucha 
a ese otro diciendo usted hizo esto bien, usted hizo esto mal,  esto 
debe mejorar, que en algún momento la universidad lo tuvo, y 
que para mí era un proceso de evaluación muy  valioso, sumado 
a eso la evaluación que hacen los estudiantes, es muy subjetiva, 
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porque el estudiante no evalúa el desempeño del docente como 
formador sino como el que me da oportunidades si yo no entro 
a tiempo, me da oportunidades si yo no presento la evaluación , 
la actividad, me califica alto, me califico bajo” (Docente 8, con 
experiencia de 8años, situación contractual: docente carrera) .
Otro de los asuntos que es importante destacar en las 
evaluaciones que se realiza a los docentes, es que no existe 
un instrumento que identifique las necesidades, expectativas 
y aspiraciones de ellos; es curioso, como algunos nunca se 
habían detenido a analizar esa situación, otros sencillamente 
contestaban negativamente y añadían con desmotivación que 
la universidad nunca había considerado eso, que todos los 
actores los evalúan a ellos, pero nunca nadie les pregunta cómo 
se encuentran y que necesidades requieren; ejemplo de ello, lo 
podemos encontrar cuando expresan: 
“A nosotros no nos preguntan nunca si estamos satisfechos. 
(Risas) Ósea aquí le preguntan al estudiante si está contento y 
hay unos instrumentos que le cuelgan en el curso y el estudiante 
en la calificación final lo tiene que llenar, pero que a mí me 
hayan preguntado ¿si estoy contenta trabajando aquí?, ¿qué 
cuáles son las cosas que tienen que mejorar?, nunca, nunca aquí 
me han preguntado eso, nunca” (Docente  4, con experiencia 4 
años, situación contractual: docente carrera)
 
 O como lo indica otro profesor:
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“Pues fíjate que allí no veo que haya algo que diga docente como 
piensa sobre esto, usted que quisiera, que necesidades tiene, yo 
creo que la universidad no tiene una herramienta, incluso que 
día estaba hablando eso, que no hay un instrumento que evalué 
como nos estamos sintiendo, que opinamos de, como conside-
ramos si una cosa esta bien hecha o mal hecha”(Docente 8, con 
experiencia de 8años, situación contractual: docente carrera).
También podemos encontrar las reacciones que suscitaron la 
pregunta:
“Y si mira si tú a mí no me preguntas a mí no se me ocurre, ósea 
a mí nunca se me había ocurrido, oiga sí , porque aquí evalúan 
lo de todos , lo evalúan a uno, pero porque uno no evalúa a la 
universidad , eso es buena cosa , uno porque no evalúa a esos 
directivos, digamos a ver cómo le parece a usted la gestión de 
su decano , nunca me han preguntado eso, como le parece la 
gestión de su director de centro, jamás me lo han preguntado 
, como le parece la gestión del rector, nunca jamás, aquí me 
evalúan a mí, pero yo evaluar a otros no, eso para mí es para 
mí un síntoma o una evidencia de la manera como se maneja 
la parte directiva , si bien en el organigrama , se supone que es 
muy reticular , que aquí es heterarquico y todos esos principios, 
en la práctica es diferente, entonces mira eso, nosotros somos 
evaluados , pero nosotros no evaluamos los procesos, interesante 




Otra profesora lo menciona de la siguiente manera:
 “La verdad nunca había pensado en eso, porque en estos 
momentos no tengo claro, pues hay unos intereses personales 
como es a nivel de capacitación que se cumple igual hay una 
remuneración importante, pues si tienes más estudios ganas 
mejor  pero digamos que esas otras cosas que tienen que ver con 
la satisfacción laboral no las tengo claras” (Docente 3, con 10 
años de experiencia, situación contractual: docente ocasional)
Frente a los cambios que la universidad realiza, se encuentra la 
incomodidad de los docentes de realizarlos de manera repentina 
e impositiva, sin considerar los tiempos, las actividades y los 
procesos previos que se han venido desarrollando, como se 
presenta en las siguientes frases manifestadas en las entrevistas:
 “…las actividades que hace la universidad cuando va a ser 
un cambio a veces no es concertado con  los docentes, como 
el último cambio que se hizo del estándar Core a Ava, pues es 
que la universidad desarrolla una serie de estrategias como la 
capacitación y pues de cierta manera la presión para que los 
docentes nos certifiquemos y pues que en la medida que estemos 
certificados, en esas nuevas herramientas que la universidad 
está adoptando pues se nos facilitaría el trabajo para el siguiente 
periodo, pero a veces pues ese tipo de capacitaciones llegan así de 
sopetón y no hay tiempo para que uno pueda hacerlas generan 
cierta recarga laboral”(Docente 5, con 6 años de experiencia, 
situación contractual: docente carrera)
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 “A veces sí creo que pega unos jalonazos, entonces me parece 
que esos cambios acelerados hace que haya retrocesos, no 
era así, era al otro lado, pruebe por aquí” (Docente 8, con 
experiencia de 8años, situación contractual: docente carrera.)
En el proceso de plan carrera de los docentes dentro de la 
universidad, existe mayor claridad cuando se trata de los 
docentes de planta, puesto que ellos se rigen al decreto 1279; 
mientras el docente ocasional su manera de crecer en la 
institución está relacionada con la asignación de cargos o tareas 
indispensables o asumiendo gran cantidad de tareas para así 
asegurar el próximo año la contratación.
3.6.4. Bienestar-malestar laboral
Para la mayoría del profesorado su labor docente dentro de 
la universidad ha sido una gran experiencia, de crecimiento 
porque han encontrado reconocimiento, han mejorado su 
calidad de vida; en las respuestas posteriores a señalar su 
satisfacción frente a su trabajo, lo realizan desde el comparativo 
con otros trabajos o con la situación laboral actual:
“la Universidad, ha sido la mejor oportunidad que me ha 
pasado en mi vida porque es un trabajo, digamos que tiene 
sus fallas pero a comparación de la vida laboral actual es un 
trabajo, digamos que envidiable, que nos permite crecer como 
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personas, que nos permite cualificar” (Docente 1, con 10 años 
de experiencia, situación contractual: docente carrera)
Dentro de los malestares señalados por los docentes se 
menciona la prioridad que se le da a lo administrativo frente a 
lo académico, lo que hace que la labor docente se pierda:
“Las expectativas mías es que vaya mejorando la calidad en 
la educación porque aquí esto es un discurso, algo que sólo se 
dice, pero aquí como organización, estamos más centrados en 
lo administrativo, que en lo académico, un síntoma de eso es 
que tu miras los planes regionales y rectorales y hay un plan 
rectoral que dice que 350 cargos de planta administrativo y 120 
de planta docente, entonces uno dice, ¿cómo así?” (Docente  4, 
con experiencia 4 años, situación contractual: docente carrera)
“…el problema aquí es que lo académico se tuerza a lo 
administrativo, como yo voy a comprender eso, yo creo que 
en lo administrativo es más fácil manejar procesos, pero en 
lo académico es muy difícil, puedo establecer una ruta que 
me lleva a hacer esto, esto y esto, pero ahí es donde viene la 
fragmentación más fuerte cuando la universidad se lanza 
a procesos de acreditación institucional lo que tiene no le 
funciona, porque estaba pensada en procesos administrativos, 
lo académico no es un proceso administrativo, ósea requiere 
lo financiero , pero el proceso de construir academia depende 
de Colciencias , de recursos, ósea lo académico del ministerio 
del cna del decreto 1295 está toda la parlamentación de alta 
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calidad ya ahí te dice lo que es, entonces tú puedas presentar 
muchos procesos , muchas cosas, pero cuando eso se traduce 
en lo académico, en el estudiante, en el tema docente,  me 
parece que en esto momentos estamos avanzando estamos 
mejor,  pero el sistema de gestión debe cerrar esas brechas, para 
las universidades es complejo  porque es pensar lo académico 
como académico, y no pensarlo como algo que requiere 
inversión  ahí es donde chocamos, pero bueno lo tenemos , eso 
nos da estructura porque si no hubieras eso, estaríamos perdido 
y más en una organización como esta, de esta dimensión, pero 
siento que hay que evaluar bien”  (Docente 8, con experiencia 
de 8años, situación contractual: docente carrera)
 “se declara que hay una apuesta por lo académico, pero lo 
académico se sacrifica, en pos de lo administrativo, eso me llena 
de mucha rabia” (Docente  4, con experiencia 4 años, situación 
contractual: docente carrera)
 
Otro de los aspectos que se señala como malestar en el trabajo, 
es la sobrecarga:
 “…a veces hay cosas que hay que hacerlas para hace ocho días 
(risas), es decir que hay que hacerlas o ya o ya” (Docente 6, con 
6 años de experiencia, situación contractual: docente ocasional)
En otras respuestas se destaca la falta de recursos para desarrollar 
bien el trabajo:
 “De insatisfacción cuando hay esas cosas inconsistentes 
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entonces te están diciendo que tú tienes que mejorar tu calidad 
de asesoría tutorial y que tienes que ser un buen tutor, pero 
que no encuentras las circunstancias que te apoyen para eso, 
entonces no tienes el tiempo, no tienes el apoyo tecnológico 
para poner esos cursos a volar, entonces tú tienes que hacer todo 
con las uñas” (Docente  4, con experiencia 4 años, situación 
contractual: docente carrera).
 De igual manera, cuando el trabajo depende también de la 
gestión de otras personas:
“Malestar me produce (…) cuando una respuesta a una gestión 
no viene únicamente de mí, sino de muchos, obstaculiza mi 
gestión por así decirlo, como que lo empaña porque no toca 
el mundo trabaja igual al mismo ritmo” (Docente 7, con 
experiencia 6 años, situación contractual: docente ocasional)
También se señala como malestar la poca consideración que 
tienen las directivas frente al tiempo personal y de familia:
“yo no sé si lo que yo voy a decir me incurra en problemas, pero 
a veces es muy complicado cuando encuentras ciertos niveles de 
dirección donde te exigen más, sin tener en cuenta que tienes 
una familia, que tiene otros intereses” (Docente 3, con 10 años 
de experiencia, situación contractual: docente ocasional)
 
Frente a esto la misma docente (3) propone:
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“Yo pienso que la universidad debería empezar a trabajar en el 
salario emocional, nosotros como docentes, esta es una profesión 
desgastante. Que la universidad debería de propender por unos 
espacios donde los docentes podamos nivelarnos, conozco otras 
empresas que tienen esos espacios, donde el trabajador puede 
como encontrar un momento de descanso. Acá a veces es muy 
complicado” (Docente 3, con 10 años de experiencia, situación 
contractual: docente ocasional).
En cuanto al bienestar laboral analizado como un conjunto 
de condiciones físicas, psicológicas y sociales y  relacionando 
las respuestas dadas por lo docentes, se puede comprender por 
qué los docentes no responden con la máxima puntuación en el 
cuestionario QPW-5. Su puntuación numérica es satisfactoria 
porque sus condiciones laborales las comparan con la  situación 
laboral actual, lo que hace que el profesorado se sienta, a pesar 
de las dificultades que señalan, en un buen lugar para trabajar. 
Sin embargo, en medio del reconocimiento positivo, cuando 
se empiezan a detallar las situaciones reales del trabajo, se 
logra identificar falencias en todos los recursos, condiciones y 
aspectos del bienestar laboral y sobretodo hay una tendencia de 
riesgo frente al docente más comprometido , puesto que es el 
que tiene más riesgo de sufrir agotamiento, sobrecarga laboral .
3.6.5. Estrategias de Afrontamiento
La estrategia más común que utiliza los docentes para terminar 
su trabajo es tomar tiempo extra personal para poder finalizar. 
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La mayoría intenta previo a esta estrategia utilizar otras que 
no le afecten su vida familiar y personal, sin embargo todos 
terminan concluyendo que lastimosamente toca tomar tiempo 
de su descanso para cumplir con todos los requerimientos:
“uno diseña una serie de estrategias, empieza uno a priorizar que 
es lo importante, lo urgente, para tratar de dar cumplimento, 
porque igual, hay que dar cumplimiento y si me tengo que 
llevar el trabajo para la casa, pues me las llevo , las termino 
en mi casa” (Docente 6, con 6 años de experiencia, situación 
contractual: docente ocasional)
 
“Ahí es complejo, porque hay tiempos en los que condiciones 
de la organización se sobrecarguen mucho, como te decía como 
tenemos tantos jefes, se cumplen actividades en el centro, en 
la zona a nivel nacional, pues como que uno dice a quien le 
cumplo y a quien le cumplo primero, entonces como te digo 
a veces te toca desbordarte de tiempo, toca trabajar fines de 
semana” (Docente 8, con experiencia de 8años, situación 
contractual: docente carrera)
” Trasnocho y las realizo en mi casa. He utilizado todas las 
formas, por ejemplo si hoy tuve mucho trabajo  y tengo cosas 
pendientes, aplazarla para mañana, mañana se me van a juntar 
con otras y eso me va a generar angustia” (Docente 7, con 
experiencia 6 años, situación contractual: docente ocasional)
Frente a las estrategias de resistencias que utilizan los docentes 
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son:
Manejar bajo perfil para no entrar en discusiones ni que se les 
cargue de trabajo:
“yo soy de las personas que le gusta manejar el bajo perfil, 
entonces aunque puedo hacer comentarios con mis mismos 
compañeros y todo  de todas maneras nunca he subido la voz 
en mis inconformidades que no lo creo pertinente, yo soy una 
persona que no me gusta tener problemas” (Docente 1, con 10 
años de experiencia, situación contractual: docente carrera)
Los docentes ocasionales cuando necesita que se exprese o 
manifieste alguna situación de gravedad acuden a los docentes 
de planta puesto que ellos tienen la ventaja de hablar sin que su 
contrato se vea afectado para el próximo año:
 “Yo me puedo dar el lujo de decir lo que digo, pero un docente 
ocasional no puede hacer eso porque después está pensando si 
lo contratan o no, uno no sabe después lo que le pueden pasar” 
(Docente  4, con experiencia 4 años, situación contractual: 
docente carrera)
Los docentes carreras pueden negarse, más fácilmente que el 
docente ocasional a hacer alguna tarea de más, justificando 
y explicando que la responsabilidad es más de un área 
administrativa y basándose en las responsabilidades y tareas 
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que explica el decreto 1279  que ampara a los docentes carrera:
“A veces me he negado a hacer cosas que considero que no me 
corresponden, no es con frecuencia que asumo esa situación 
pero si frente a ciertas circunstancias que considero que 
las responsabilidad no es mía” (Docente 3, con 10 años de 
experiencia, situación contractual: docente ocasional)
Una de las estrategias que señalan los docentes ocasionales es 
hacerse el “bobo” frente a preguntas de las directivas o a tareas 
que se van asignando, dejándolas pasar y pasar:
“Hacerme el loco (risas), si me hago el loco y luego me pregunto 
¿hombre, será verdad?” (Docente 6, con 6 años de experiencia, 
situación contractual: docente ocasional)
Los docentes carrera, a diferencia de los docentes ocasionales, 
utilizan con más frecuencia la estrategia de escribir correos 
y cartas rehusándose a recibir más carga laboral, más 
responsabilidad:
“la señora llego nueva y ella quería ponerme a mí un montón de 
oficio y  ponerme a hacer un montón de cosas que no estaban 
en el plan de gestión  y yo empecé a escribirle cartas y cartas, 
diciéndoles, ¿cuándo vamos a negociar? Cuando tatata…..
vea…cuando,……Esa era mi manera de resistir, ósea escribir, 
escribir, escribir, llego un momento que ella se aburrió y me 
saco de un proyecto, muy importante para mí” (Docente  4, 
con experiencia 4 años, situación contractual: docente carrera)
Los docentes carreras pueden más fácilmente rechazar la 
realización de ciertas actividades que la organización impone 
sin consentimiento con los docentes :
“Pues una actitud de resistencia fue el año pasado por esta época 
hubo obligación de certificarse en los cursos, la certificación era 
obligatoria, incluso había un costo por esa certificación, y pues 
yo no pague, ni hice el curso finalmente” (Docente 5, con 6 
años de experiencia, situación contractual: docente carrera)
Los docentes en general utilizan también como estrategia 
rehusarse a dar respuestas a preguntas que tienen que ver con 
asuntos políticos o administrativos, por ejemplo:
“Estuvimos en las elecciones de rector hace poquito y aquí 
vinieron a preguntarme que yo por quien había votado, 
yo no quise decir,  y no quise y no quise, vino mi director a 
preguntarme y yo le dije, no el voto es secreto, y no y no y me 
enrranche y no le dije, y ya. Ahora que él puede saber por quién 
vote seguro, porque eso seguro está registrad, de hecho tu para 
poder votar debes de entrar con tu clave y usuario,….. entonces 
ya que yo me pueda dar el lujo de decirle que no le voy a decir , 
lujo que otros no se pudieron dar , entonces yo me hice la boba 
y le dije no le voy a decir y no le voy a decir ya” (Docente  4, 
con experiencia 4 años, situación contractual: docente carrera)
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Con lo anteriormente expuesto, se puede concluir que para el 
docente de planta es más fácil utilizar estrategias de resistencia 
y de rechazo que el docente ocasional. Este último presenta 
más dificultades en utilizar cierto tipo de resistencias porque se 
ve constantemente amenazada su contratación para el próximo 
año, situación que lo lleva a realizar estrategias más sutiles y 
menos visibles que las utilizadas por los docentes de planta.
Otro de los aspectos que se destaca en los resultados tanto 
cuantitativos, como cualitativos, es que en la relación 
Engagement – Burnout, no existe un proceso alternativo (es 
decir que el Engagement va a superar el problema) y  más bien, 
el Engagement en los casos  de sobrecarga laboral, lo que refleja 
es que  el compromiso realmente no supera la dificultad que 
produce el Burnout, sino que lo enmascara, lo encubre.
En referencia a la evaluación, esta debe ser completa, mirando 
todos los actores involucrado. En este estudio de caso, los 
docentes no tienen la posibilidad de evaluar a los otros actores, 
como son los directivos y los administrativos, lo que los pone en 
una situación de desventaja.
El encubrimiento del Burnout a través del Engagement, la 
limitación de evaluación de actores, la sobrecarga laboral, 
las condiciones laborales supeditadas a los cambios de la 
administración y del mercado, la falta de seguridad laboral y 
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el compromiso de la organización con el docente evidentes en 
esta investigación, hace que se afiance la precarización laboral.
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4  Discusión
Según los análisis de los datos obtenidos, se discuten varios 
aspectos en cuanto a las inconsistencias que se presentaron  frente 
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al valor numérico de los resultados de las escalas y los análisis 
cualitativos de la entrevista. Como primera medida, la imagen 
positiva del profesorado con capacidad, voluntad, compromiso, 
dedicación que es el modelo a seguir de la universidad y donde 
la mayor parte de los docentes se sienten identificados expresó, 
al igual que el estudio realizado por Blanch (2014) dos planos 
de la realidad:
a. La cara positiva y manifiesta de la implicación de la tarea 
docente con los estudiantes, la investigación y la labor académica 
y administrativa en general (aspecto que hay que tener en 
cuenta como una tarea más dentro del papel del docente).
 
b. La cara negativa, escondida y latente del cansancio y desgaste 
psicológico y profesional, la cual dificulta el funcionamiento de 
las señales de alarma de posibles riesgos psicosociales.
Con respecto a estos dos planos frente a la realidad del 
trabajador comprometido, es posible decir que el trabajador 
más engaged, es el que tiene más probabilidades de sufrir 
Burnout, reconociendo así lo que señala Shimazy y Schaufeli 
(2009), al explicar que el Engagement y el Burnout son de signo 
contrario, pero no contradictorio y que el compromiso sobre 
el trabajo genera Burnout, como es el caso del profesorado 
encuestado y entrevistado; los  análisis que se realizan frente 
a esta incidencia directamente proporcional entre el Burnout y 
el Engagement, hace pensar que el fenómeno  de la sobrecarga 
laboral y el agotamiento este naturalizado y poco perceptible 
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frente a la lente del profesorado y la administración; esto se 
puede corroborar además con frases como:
“es que si uno tiene bastante trabajo, es porque está haciendo 
las cosas bien”, “Si estoy comprometida con la organización y 
tengo un vínculo  con la organización, tendré contrato para el 
próximo año” (Docente 5, con 6 años de experiencia, situación 
contractual: docente carrera)
“el trabajo es normal, lo raro es que uno no esté haciendo nada” 
(Docente 5, con 6 años de experiencia, situación contractual: 
docente carrera)
Con respecto a este fenómeno, parece existir además un 
discurso público, retomando a Scott (2003) y a Anderson (2008) 
que busca naturalizar los procesos que pueden generar factores 
de riesgo en la organización.
 Dentro del mismo discurso público, promovido por la 
administración, se observa cierta obediencia por parte de 
los docentes, como lo señala Scott (1990), lo cual se expresa 
constantemente con el señalamiento de las ventajas del 
contrato del docente ocasional, tratando de igualar las ventajas 
con respecto al contrato del docente carrera, lo cual se puede 
visualizar en afirmaciones que realiza el profesorado como:
“la contratación de docente ocasional es mejor que la del 
docente carrera”
“es mejor ser docente ocasional porque puedes trabajar en 
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otras partes”
 “el docente de carrera se vuelve perezoso y no termina haciendo 
nada”
Sin embargo, existen otras expresiones incoherentes y 
contradictorias como:
 “uno no sabe si el próximo año va a estar aquí”
 “cada año, es lo mismo uno espera esa llamada donde lo 
vuelven a contratar”
 “ ..Ahora va a bajar  la probabilidad de contrato a docentes 
ocasionales que trabajen en diversas partes, porque son los que 
presentan mayor baja de nivel de rendimiento, eso para exigir 
exclusividad a la organización”
En  las  entrevistas  se logró evidenciar que el carácter 
impredecible e imprevisible de esta forma de contratación, 
genera un déficit de control sobre su trabajo, su propia vida, lo 
que es un factor importante de estrés laboral, que impide realizar 
proyectos a largo plazo, desde actividades como organizar 
agenda familiar hasta  la laboral profesional significativa. 
Además, a esto se le suma que  el docente ocasional debe 
manejar varios roles,  lo que genera cierta ambigüedad. Dentro 
de los roles que debe asumir se encuentra el de ser tutor, asesor 
comercial, vendedor, consejero, ofrecer apoyo a registro y 
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control y a documentación; mientras el docente carrera, decide 
o rechaza este tipo de actividades sin que se vea afectado su 
contratación para el próximo año. 
Esta ambigüedad evidente en el docente ocasional, es reconocida 
como una variable organizacional del Síndrome de Burnout, 
tal y como lo señala Gil-Monte y Peiro (1998),  lo que indica el 
riesgo que puede estar presentando el profesorado.
Otros de los temas de discusión frente a los análisis y resultados 
es como la universidad pública, inmersa en el escenario de la 
NGP, cumple más lo estándares de  una universidad privada 
con fachada de publica;  uno de los discursos gerenciales que 
da cuenta de esto es que dentro de las expresiones  de calidad 
expresada por las directivas se encuentra tratar al estudiante 
como un cliente de la organización empresarial, situación que 
genera varias ambigüedades en la labor docente, por una parte 
se tiene que cumplir con las exigencias de una buena educación 
propia de su ética y de su calidad como profesor y por otra su 
contratación el próximo año depende del número de estudiantes 
que lo califiquen bien en la evaluación docente, calificación que 
por lo general se ve influida por las notas que el docente le dio al 
estudiante, por lo que el profesor en algunas ocasiones termina 
pasándolo, puesto que se evita problemas y sigue asegurando 
dentro del discurso managerial la permanencia del estudiante-
cliente y su contratación el próximo año.
El panorama del discurso managerial evidente en la universidad, 
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concuerda con el planteamiento de Morales y Blanch (2014) 
donde explica la doble experiencia que vive el profesorado 
por una parte como institución sociocultural y a la vez como 
organización empresarial, donde no se sienten identificados 
con esta última. 
Otros  de los estándares de calidad influenciados dentro del 
escenario de la NGP, están ligados a la cantidad de estudiantes 
que ingresan y a la retención estudiantil, lo que obliga a los 
docentes a como dé lugar a  la permanencia estudiantil en 
la institución, la pregunta que surge en este aspecto es ¿Qué 
considera esta universidad pública por calidad en la educación?
La “(sobre) carga de trabajo” entendida, según Blanch (2014) como 
el exceso percibido de demandas cuantitativas y cualitativas, 
combinada con la asimetría progresiva entre el nivel de 
estas exigencias y el de los recursos disponibles (personales, 
organizacionales y temporales) para afrontarlas con eficacia, 
los resultados resaltan con respecto a las otras categorías de 
análisis,  no sólo un indicador de presencia en la organización 
de este aspecto, sino también una influencia en la percepción, 
el comportamiento que afecta no sólo el nivel laboral, sino 
personal y profesional.
Aparentemente el profesorado asume una supuesta adaptación 
frente al modelo empresarial, es más, lo reconocen como 
positivo; sin embargo, dentro de los discursos ambiguos se 
encuentra ciertas prácticas de micro- resistencia como los 
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olvidos frente a lecturas de correos, asistencia a reuniones, 
compromiso a actividades extracurriculares. Frente al modelo 
empresarial aplicado en la universidad,  los docentes se ven 
en la necesidad de conjugar la burocracia con el modelo en 
red, concordando con Morales y Blanch (2014) al explicar las 
dinámicas organizacionales que se dan cuando se impone el 
modelo de la NGP a las universidades. 
Frente a la sobrecarga laboral, se visualiza estrategias de 
afrontamiento perjudiciales para la salud del docente como 
por ejemplo, rechazo a incapacitarse por enfermedad, porque 
eso implica duplicar el trabajo, el cual termina siendo más 
desbordado de lo que es actualmente, o lo que se conoce como 
presentismo (ir al trabajo enfermo, para no dejar de hacer clases 
o trabajos pendientes), alargar el tiempo laboral hasta cumplir 
el trabajo pendiente, llevarse tareas pendiente a casa. Todas 
estas estrategias afectan la vida personal y familiar, influyendo 
así en el bienestar de los docentes.
Otras de las formas de afrontamiento, es el conformismo y 
pasividad del discurso público el cual se manifiesta en frases 
como “esto hay que hacerlo”, “no pasa nada, se hace”, “es mejor no decir 
nada”; no obstante, como se mencionó anteriormente existe un 
discurso oculto que trata de resistir frente a las imposiciones 
de las directivas. Con respecto  a esto se comprueba y afirma 
lo manifestado por Anderson (2008). Efectivamente existen 
abundantes formas de resistencia discursiva al managerialismo 
universitario, lo que comprueba que no aceptan pasivamente los 
cambios de la universidad y que efectivamente el profesorado 
evalúa, critica y analiza las prácticas administrativas de la 
universidad.
El profesorado dentro del régimen de la NGP, se ve enfrentado 
a responder a las demandas del poder managerial y a la vez 
resistir sutilmente frente a las condiciones de trabajo saturadas 
de riesgos psicosociales; sin embargo las estrategias de 
afrontamiento tienen efectos organizacionales de tal manera 
que la actitud conformista (pasividad en el discurso público de 
la universidad, asumir bajo perfil  para pasar desapercibido) 
fortalece el modelo establecido, mientras que la resistencia 
(mandar correos, no realizar las tareas justificando que es más 
administrativa que académica, hacerse el “bobo” frente a tareas 
de las directivas) lo debilita y transforma.
 
Dentro de lo que cabe resaltar en cuanto a bienestar laboral, 
retomando el concepto de la OMS  “estado de completo 
bienestar físico, psicológico y social” (1948) se evidenció en el 
aspecto físico relacionada a la infraestructura de la organización 
que aunque los datos cuantitativos están en la media, los análisis 
cualitativos lograron visualizar falta de recursos a nivel físico 
para realizar el trabajo. 
 
En cuanto a lo psicológico, a pesar de que el profesorado 
se encuentra conforme con el salario, el plan carrera de 
la universidad y encuentran un espacio de crecimiento y 
reconocimiento profesional, existe una carencia en cuanto a una 
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evaluación donde se identifique las necesidades, expectativas y 
aspiraciones de los docentes. Además entre el profesorado hay 
una confrontación frente a su labor, en cuanto a que sus procesos 
académicos se ven relegados por las funciones administrativas, 
lo que genera ciertas incomodidades frente a su papel como 
profesor universitario.
En relación a lo social, las relaciones se dan en varios niveles y 
jerarquías lo que ocasiona ciertos conflictos y ambigüedades, 
debido a lo despersonalizado que pueden resultar las relaciones 
virtuales, las relaciones cotidianas del día a día se tornan 
tensas ya sea por la diversidad de posturas, personalidades o 
por las luchas de poder, lo que visualiza unas fuertes divisiones 
de grupos. Dentro del nivel de las relaciones jerárquicas, lo 
que más molesta al profesorado e influye en el bienestar es la 
imposición de órdenes y cambios de manera repentina y con 
resultados inmediatos.
Finalmente, esta investigación comprueba los diversos datos 
recogidos por el WONPUM (Blanch, 2012b), donde se 
visualiza los efectos colaterales de la nueva gestión pública de 
servicios humanos que se hacen visibles en manifestaciones de 
precarización laboral tales  como: la naturalización (relacionada 
a la pasividad y “aceptación” del discurso público de la 
organización), la individualización (reflejada en la complejidad 
de las relaciones, donde prima el egoísmo, las relaciones 
competitivas) y la invisibilización de factores organizacionales 
de riesgo psicosocial para la salud ocupacional y el bienestar 
142
laboral (producto del “supuesto compromiso y satisfacción” del 




Dentro de las principales conclusiones desarrolladas en la 
investigación se evidenció la cara positiva de la implicación de 
la tarea docente con los estudiantes, la investigación y la labor 
académica y administrativa y la cara negativa escondida y 
latente del cansancio y desgaste psicológico y profesional como 
indicador de señales de alarma de posibles riesgos psicosociales.
La valoración positiva que se ve reflejada en las respuestas 
dadas por los docentes en el cuestionario  QPW-5, se debe al 
comparativo que realiza frente a la situación laboral actual, más 
que a la plena satisfacción y real bienestar percibido. Existen 
falencias y dificultades que fueron detectadas en la entrevista 
y que permitió comprender cómo el docente reconoce su 
labor de aprendizaje y de enseñanza y valora a pesar de las 
circunstancias su vocación y su deseo de enseñar.
Dentro de las paradojas encontradas, detrás de lo positivo y lo 
negativo se encontró que el  trabajador más Engaged es el que 
tiene más probabilidades de sufrir de Burnout. Las incidencias 
que se presentaron entre los niveles de Burnout y Engagement, 
hace pensar que el fenómeno de la sobrecarga laboral, el 
agotamiento esta naturalizado y poco perceptible frente a la 
lente del profesorado y la administración.
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Existe un discurso público, discurso inmerso en el escenario de 
la NGP, que busca naturalizar los procesos, discurso que debe 
ser tenido en cuenta porque es considerado también un factor 
de riesgo en la organización, promueve un falso bienestar al 
considerar la contratación de docente ocasional más privilegiada 
con respecto a la de docente carrera. Sin embargo, el carácter 
imprevisible e impredecible de la contratación del docente 
ocasional (que no es promocionado por el discurso público 
organizacional) afecta notablemente el bienestar laboral, el cual 
genera un déficit de control sobre su trabajo y su propia vida.
En ese orden de ideas, el docente ocasional con respecto al 
docente carrera se ve más en riesgo de presentar sobrecarga 
laboral, se aclara que en ambos casos se presenta, pero el docente 
carrera tiene la oportunidad de defender sus derechos, mientras 
que el docente ocasional debe generar una serie de estrategias 
de afrontamiento (que producen riesgo y malestar) para poder 
dar cumplimiento y que no se vea en riesgo su contratación 
para el próximo año.
En cuanto a los métodos de desarrollo que tiene la universidad 
para promover el plan carrera de su cuerpo docente, se 
encuentran diferencias entre el profesorado con contrato 
ocasional y el de contrato carrera. El primero para ascender y 
mantener su contratación el próximo año, necesita demostrar a 
la organización que realiza varias funciones o que sus tareas son 
necesarias para la institución. 
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El segundo se rige por el decreto 1279 que le permite ascender 
en su carrera docente universitarios.
Dentro de las estrategias de afrontamiento más utilizadas 
por los docentes se encontró el presentismo, conformismo y 
pasividad frente al discurso público y una resistencia presentada 
como discurso oculto donde los docentes presentan olvidos 
voluntarios de tareas y actividades, manejar bajo perfil, enviar 
correos  hasta que se logré el objetivo.
En relación al Bienestar Laboral se visualizó la  naturalización, 
individualización, la invisibilización de factores organizacionales 
de riesgo psicosocial, la falta de recursos físicos en la organización, 
los cuales  se compensa por la recursividad del docente para 
resolver los problemas, la sobrecarga laboral se ha convertido 
en una constante y en un fenómeno de seguridad y estabilidad 
en el trabajo y las relaciones sociales son egoístas, individuales 
y competitivas con el otro, con el objetivo de alcanzar los 
resultados y asegurar la contratación para el próximo año.
Frente a las conclusiones planteadas anteriormente, es evidente 
la existencia de una precarización laboral que se camufla con 
aspectos como: el compromiso docente, la comparación de la 
situación nacional, la cual favorece a la organización,  el temor 
de quedar sin trabajo y las micro resistencias realizadas por 
los docentes donde aparentemente son pasivos y tienen un 
cierto “acuerdo” a la situación laboral, pero lo que realmente 
se presenta  es una estrategia de afrontamiento frente a la 
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amenaza.  Por otra parte, el contrato del docente ocasional es 
un mecanismo precarizador, que maneja una doble presión: 
la necesidad de mantener  sus funciones, su cargo, su empleo 
aunque se vea sobre expuesto a sobrecarga laboral y mantener 
la motivación, la seguridad del estudiante (visto como cliente), 
donde se debe garantizar la matrícula de este porque de ello 
depende su contratación. 
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